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ﻣﺷرﻓﺎ و ﻣﻘرراﺑﺳﻛرةأﺳﺗﺎذ اﻟﻌﻘﺑﻲ اﻷزھـر
ﻋﺿوا ﻣﻧﺎﻗﺷﺎﺑرج ﺑوﻋرﯾرﯾﺞأﺳﺗﺎذ ﻣﺣﻣود ﻗرزﯾز
ﻋﺿوا ﻣﻧﺎﻗﺷﺎﺑﺳﻛرةأﺳﺗﺎذ ﻣﺣﺎﺿر أﺣﻠﯾﻠو ﻧﺑﯾل 
ﻋﺿوا ﻣﻧﺎﻗﺷﺎأم اﻟﺑواﻗﻲأﺳﺗﺎذ ﻣﺣﺎﺿر أﻗﻧﯾﻔﺔ ﻧورة
7102/6102اﻟﺳﻧـﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ:
ﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟ
دراﺳﺔ ﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﯾﻧﺔ ﻣن ﻋﺎﻣﻼت اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ –
–ﻟﻠـﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺑﻣدﯾﻧﺔ ﺧﻧﺷﻠﺔ
 أﻫﺪي ﻫﺬا اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻤﺘﻮاﺿﻊ إﻟﻰ ﻣﻦ ﻗﺎل ﻓﻴﻬﻤﺎ ﻋﺰ و ﺟﻞ:
ﻫُﻤَﺎ وَﻗَﻀَﻰٰ رَﺑ ﻚ َأَﻻ  ﺗَﻌْﺒُﺪُوا إِﻻ  إِﻳ ﺎهُ وَﺑِﺎﻟْﻮَاﻟِﺪَﻳْﻦِ إِﺣْﺴَﺎﻧًﺎ ۚ إِﻣ ﺎ ﻳَﺒْﻠُﻐَﻦ  ﻋِﻨﺪَكَ اﻟْﻜِﺒَﺮ َأَﺣَﺪُ)
﴾٣٢﴿اﻵﻳﺔ-ﺳﻮرة اﻹﺳﺮاء (ﻛَِﻼﻫُﻤَﺎ ﻓََﻼ ﺗَﻘُﻞ ﻟ ﻬُﻤَﺎ أُف  وََﻻ ﺗَﻨْﻬَﺮْﻫُﻤَﺎ وَﻗُﻞ ﻟ ﻬُﻤَﺎ ﻗَﻮًْﻻ ﻛَﺮِﻳﻤًﺎأَوْ
أﺻﻞ و اﻟﺘﻲ ﺳﻌﺖ إﻟﻰ أنﺣﻔﻈﻬــﺎ ﷲاﻟﺘﻲ ﻏﻤﺮﺗﻨﻲ ﺑﻌﻄﻔﻬﺎ و ﺣﻨﺎﻧﻬﺎواﻟﺪﺗﻲإﻟﻰ
و ﻣﻦ ﻣﻦ أﺟﻠﻲﺎﺣﻴﺎﺗﻬﺖﻛﺮﺳوﻓﻲ ﺗﺮﺑﻴﺘﻲ، ﺖﻨﻲ و ﺳﺎﻫﻤﺘﻋــﻠﻤوإﻟﻰ ﻫﺬا اﻟﻤﺴﺘﻮى
ﻣﻦ أﺟﻞ أن أﻛﻮن ﻓﻲ أﻋﻠﻰ و أﻓﻀﻞ اﻟﻤــﺮاﺗﺐةﺟﺎﻫﺪﺖﺳﻌوأﺟﻞ إﺧﻮﺗﻲ،
ﷲ، اﻷﻋﻤﺎر ﺑﻴﺪ أن اﻷﻗﺪار وﻳﺮى ﻫﺬا اﻟﻌﻤﻞ وﻗﺪ اﻛﺘﻤﻞ إﻻ أنﻣﻦ ﻛﺎن ﻳﺘﻤﻨﻰ إﻟﻰو
، وأﺳﻜﻨﻪ ﷲ ﻓﺴﻴﺢ اﻟﻄﺎﻫﺮة ﺛﻤﺮة ﻫﺬا اﻟﻤﺠﻬﻮد ﺻﺪﻗﺔ ﺟﺎرﻳﺔأﺑﻲإﻟﻰ روح يأﻫﺪ
ﺟﻨﺎﺗﻪ
أﺧﺘﻲ اﻟﺘﻲ ﺻﺒﺮتو ﺧﺎﺻﺔاﻟﻤﺘﻮاﺿﻌﺔ إﺧﻮﺗﻲإﻟﻰ ﻛﻞ ﻋﺎﺋﻠﺘﻲ 
ﷲ اﻟﺠﺰاء اﻷوﻓﺮﻫﻢاﻓﺠﺰاﻟﺮﺳﺎﻟﺔﻋﻠﻰ ﻃﺒﺎﻋﺔ ﻫﺬه
 ﻛﻤﺎ أﻫﺪي ﻋﻤﻠﻲ ﻫﺬا إﻟﻰ ﻛﻞ اﻷﺻﺪﻗﺎء واﻟﺰﻣﻼء
  اﻟﺰﻣﻴﻼت وإﻟﻰ ﺟﻤﻴﻊ ﻣﻦ ﺳﺎﻋﺪﻧﻲ ﻹﺗﻤﺎم ﻫﺬا اﻟﻌﻤﻞ أﻫﺪي ﻫﺬا اﻟﺠﻬﺪ اﻟﻤﺘﻮاﺿﻊو
ز ﻫﺬا ﺟﻤﻴﻊ اﻟﻈﺮوف اﻟﻤﺴﺎﻋﺪة ﻟﻠﻮﺻﻮل إﻟﻰ ﻫﺬا اﻟﻤﺴﺘﻮى وﻹﻧﺠﺎﻟﻲوﻓﺮوﻟﻠﺬﻳﻦ و
 اﻟﻌﻤﻞ
.ﺮﻧﻲ ﺑﻤﺎ أﺻﺒﺖ ﺑﻪ، وأن ﻳﻐﻔﺮ ﻟﻲ ﻋﻤﺎ ﻗﺼﺮت ﻓﻴﻪﺟأن ﻳﺆﻰراﺟﻴﺔ ﻣﻦ ﷲ ﺗﻌﺎﻟ
ﻟﻠﻮﺻﻮل ﻗﺒﻞ ﻛﻞ ﺷﻲء، أﺣﻤﺪ ﷲ ﻋﺰ ّوﺟﻞ اﻟﺬي أﻧﻌﻤﻨﻲ ﺑﻨﻌﻤﺔ اﻟﻌﻠﻢ و اﻟﺬي وﻓﻘﻨﻲ
ﻋﻤﻠﻲ ﻋﻠﻰ ﻫﺬا اﻟﻨﺤﻮ و أﻗﻮل           اﻟﻰ ﻫﺬا اﻟﻤﺴﺘﻮى واﺗﻤﺎم 
".ﻟﻚ اﻟﺤﻤﺪ ﺑﻌﺪ اﻟﺮﺿﻰﻟﻚ اﻟﺤﻤﺪ إذا رﺿﻴﺖ، و، واﻟﻠّﻬﻢ ﻟﻚ اﻟﺤﻤﺪ ﺣﺘﻰ ﺗﺮﺿﻰ"
.ﻣﻦ ﻟﻢ ﻳﺸﻜﺮ اﻟﻨﺎس ﻟﻢ ﻳﺸﻜﺮ ﷲوﻟﻘﻮﻟﻪ اﻟﻨﺒﻲ ﺻﻞ ﷲ ﻋﻠﻴﻪ و ﺳﻠﻢ: 
"اﻟﻌﻘﺒﻲ اﻷزﻫﺮ"اﻟﺪﻛﺘﻮراﻷﺳﺘﺎذ اﻟﻔﺎﺿﻞأﺗﻘﺪم ﺑﺸﻜﺮي واﻣﺘﻨﺎﻧﻲ اﻟﻜﺒﻴﺮﻳﻦ ﻷﺳﺘﺎذي 
ﺑﺘﻮﺟﻴﻬﺎﺗﻪ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ و إرﺷﺎداﺗﻪ ﻫﺬه اﻟﺮﺳﺎﻟﺔﻣﺸﻜﻮرا ﺑﺎﻹﺷﺮاف وﻣﺘﺎﺑﻌﺔ ﺣﻔﻈﻪ ﷲ، 
اﻟﺴﺪﻳﺪة وﻋﻠﻰ ﻧﺼﺎﺋﺤﻪ  اﻟﻘﻴﻤﺔ، ﻃﻴﻠﺔ إﺷﺮاﻓﻪ  ﻣﻨﺬ اﻟﺒﺪاﻳﺔ ﺣﺘﻰ ﺗﻤﺖ ﺑﻌﻮن ﷲ
ﻟﻲ وأﺗﻮﺟﻪ ﺑﺎﻟﺸﻜﺮ إﻟﻰ ﻛﻞ اﻷﺳﺎﺗﺬة اﻟﺬﻳﻦ واﻓﻘﻮا ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻜﻴﻢ اﻻﺳﺘﻤﺎرة وﻗﺪﻣﻮا
ﻧﺼﺎﺋﺢ واﻗﺘﺮاﺣﺎت ﺷﻜﺮا ﻟﻜﻢ
ﻛﻤﺎ أﺗﻮﺟﻪ ﺑﺎﻟﺸﻜﺮ اﻟﺠﺰﻳﻞ إﻟﻰ اﻷﺳﺎﺗﺬة أﻋﻀﺎء ﻟﺠﻨﺔ اﻟﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻔﻀﻠﻬﻢ ﺑﻘﺒﻮل 
ﻫﺬا اﻟﻌﻤﻞ، وإﺑﺪاء ﻣﻼﺣﻈﺎﺗﻬﻢ اﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﻓﻠﻬﻢ ﻛﻞ اﻟﺸﻜﺮ واﻟﻌﺮﻓﺎنوﻣﻨﺎﻗﺸﺔ 
ﻓﻲ ﺟﺎﻣﻌﺔ وﻻ ﻳﻔﻮﺗﻨﻲ أن أوﺟﻪ اﻟﺸﻜﺮ واﻟﺘﻘﺪﻳﺮ إﻟﻰ ﻛﻞ أﺳﺎﺗﺬة ﻗﺴﻢ ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع
ﻳﺒﺬﻟﻮن ﺟﻬﺪﻫﻢ ﻟﺨﺪﻣﺔ اﻟﻌﻠﻢ واﻷﺟﻴﺎلﺑﺴﻜﺮة اﻟﺬﻳﻦ
ﻛﻤﺎ أﺷﻜﺮ اﻟﻌﺎﻣﻠﻴﻦ ﻓﻲ اﻟﻮﻛﺎﻟﺔ اﻟﺼﻨﺪوق اﻟﻮﻃﻨﻲ ﻟﻠﺘﺄﻣﻴﻨﺎت اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ اﻟﺘﻲ اﺳﺘﻔﺪت 
ﻟﻜﻞ وﻣﻨﻬﺎ ﻛﺜﻴﺮا وﻛﺎﻧﺖ ﺧﺪﻣﺎﺗﻬﻢ ﻋﻤﺎد ﻫﺬا اﻟﺒﺤﺚ وﻗﻮاﻣﻪ ﻓﻠﻬﻢ ﻣﻨﻰ اﻟﺸﻜﺮ واﻟﺘﻘﺪﻳﺮ
إﻟﻰ ﺣـﻴﺰ ﻟﻴﺨﺮج ﻫﺬا اﻟﺒﺤﺚﻗﺮﻳـﺐ أو ﺑـﻌﻴﺪ ﻓـﻲ اﻧﺠــﺎز ﻫـﺬا اﻟﻌﻤـﻞ،ﻣﻦﻣﻦ ﺳﺎﻋﺪﻧﻲ 
اﻟﻮﺟﻮد
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ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻟم وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻧﻲ:
ﺗﻣﮭﯾــــــــــد
اﻟﻣﺑﺣث اﻷول: أﺳﺑﺎب ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔ وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫ
17ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔﻟﻲ اﻟﺗطور اﻟﺗﺎرﯾﺧ-1
67اﻟﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔ-2
2ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻌرﺑﯾﺔ وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫاﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ: أﺳﺑﺎب
97اﻟﻣﺷرق اﻟﻌرﺑﻲاﻟﺗطور اﻟﺗﺎرﯾﺧﻲ ﻟﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ -1
88ﺷﻣﺎل إﻓرﯾﻘﯾﺎﺧﻲ ﻟﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﺗطور اﻟﺗﺎرﯾ-2
69اﻟﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻌرﺑﯾﺔ-3
ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺟزاﺋريأﺳﺑﺎباﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻟث:
001اﻟﺗطور اﻟﺗﺎرﯾﺧﻲ ﻟﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺟزاﺋري-1
101ﻣل ﻓﻲ اﻟﺟزاﺋرﻋواﻣل ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌ-2
301ﻟﻠﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺟزاﺋرياﻟﺣدﯾثاﻟﻌﻣل اﻟﺗﻘﻠﯾدي إﻟﻰ اﻟﻌﻣل اﻧﺗﻘﺎل ﻣن-3
601اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻟﻌﻣل اﻟﻣرأة  ﻓﻲ اﻟﺟزاﺋر-4
ﺧﻼﺻﺔ اﻟﻔﺻل
اﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث:اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻹداري اﻟﺟزاﺋري
ﺗﻣﮭﯾــــــــــد
اﻟوظﯾﻔﯾﺔﺔ ـــاﻟﺗرﻗﯾوأھﻣﯾﺔاف أھداﻟﻣﺑﺣث اﻷول:
511أھداف ﻋﻣﻠﯾﺔ  اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ -1
611اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ أھﻣﯾﺔ-2
711ﻣﮭﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ -3
اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔوﺷروط اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ: أﻧواع
911أﻧواع اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ-1
911اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ-أ
821اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟرﺗب -ب
3031اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻔﺋﺔ-ج
231ﺷروط اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ-2
ﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻹداري اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﯾﺎتآواﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻟث: ﻧظﺎم 
931ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ -1
041ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺣﺳب اﻷﻗدﻣﯾﺔ -أ
241ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺣﺳب اﻟﻛﻔﺎءة-ب
341ﻛﻔﺎءةﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺣﺳب اﻷﻗدﻣﯾﺔ واﻟ-ج
441اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﯾﺎتآ-2
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ﯾﻌﺗﺑر ﻣوﺿوع اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻣن أھم اﻟﻣواﺿﯾﻊ اﻟذي ﯾدرﺳﮭﺎ ﻋﻠم اﻻﺟﺗﻣﺎع 
اﻟذي ﯾﻌد ﻣن أھم ﻓروع ﻋﻠم اﻻﺟﺗﻣﺎع اﻟﻌﺎم ﻓﻠﮫ ﻋدة ﺗﺧﺻﺻﺎت وﻓروع وﻟﻌﻠﻰ ﻣن أﺑرزھﺎ اﻟﺗﻧظﯾم
ﻋﻠﻰ ، وأﯾﺿﺎ ﺧﺻوﺻﯾﺔ ھذه اﻟدراﺳﺔ ﻓﻲ اﻟﺗرﻛﯾزاﻟﻣﻧظﻣﺔدراﺳﺔ اﻟﺳﻠوك اﻹﻧﺳﺎﻧﻲ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﺣول 
ور اﻻھﺗﻣﺎم اﻟﺳوﺳﯾوﻟوﺟﻲ ﯾﻌد ﻣﺣو ﻋﻠم اﻻﺟﺗﻣﺎع اﻹدارة واﻟﻌﻣل، اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟذي ﯾﻣﯾز 
ﺗرﻗﯾﺔ اﻟاﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣول دون طﺑﯾﻌﺔﺗﺣدﯾد ﻟدراﺳﺗﻲ ﺗﺄﺗﻲھذا اﻟﺳﯾﺎق وﻓﻲ،ﻟﻠدراﺳﺔ
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ.ﻟﻠﻣرأةاﻟوظﯾﻔﯾﺔ 
دورھﺎ اﻟﺗﻘﻠﯾدي ﻓﻲ ﺗﻛوﯾن واﻟذي ﯾﺑرزﻣن اﻟﻣواﺿﯾﻊ ﯾﻌﺗﺑر،اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﻣرأةﻓطرﺣﻲ ﻟﻣوﺿوع
وﻣن ﺟﮭﺔ ، ﻣن ﺟﮭﺔوﺗرﺑﯾﺗﮭمإﻧﺟﺎب اﻷﺑﻧﺎءﻣن أﺟل اﻟوﺻول إﻟﻰ أھداف ﻣﻌﯾﻧﺔ أھﻣﮭﺎ اﻷﺳرة ﺗﻧظﯾم
ﻓﺿﻼ ﻛﺑﯾرا ﻓﻲ ﻓﺗﺢ اﻟذي ﻟﮫ إﻟﻰ اﻟﺗﻌﻠﯾماﻟﺗطور اﻟذي ﻋرﻓﺗﮫ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﺑﺷرﯾﺔ أدى اﻟﺗﺣﺎﻗﮭﺎأﺧرى
، وﻟم ﺗﻛﺗﻔﻲ ﺑذﻟك ﺑل ﺗﻣﻛﻧﮭﺎ دون اﺳﺗﺛﻧﺎء ﻣن ﻓرض ﻓﻲ ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻣلﻣﺟﺎﻻت اﻟﻌﻣل اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﮭﺎ 
اﻟﺗرﻗﯾﺔ إﻟﻰ ﻣﺎ ﺧوﻟﮭﺎ ﺑﺎﻟﻣزﯾد ﻟﻛﻲ ﺗطﻣﺢ إﻟﻰ أﻋﻣﺎﻟﮫ وھذاﻧﻔﺳﮭﺎ ﻓزاﺣﻣت زﻣﯾﻠﮭﺎ اﻟرﺟل ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ 
.ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ
ﻣن أھم اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ ﺗﺣرﯾك اﻟﻘوة اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻋﻠﻰ ﻣﻌدﻻت ﺗﻌﺗﺑروھذه اﻷﺧﯾرة
ﻣن درﺟﺔ إﻟﻰ درﺟﺔ أﺧرى، ﻓﺗﺳﺗﻣد اﻟﺗرﻗﯾﺔ أھﻣﯾﺗﮭﺎ ﻓﻲ ﻛوﻧﮭﺎ اﻟﺣﺎﻓز اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔﺗدﻓﻘﮭﺎ ﻓﻲ 
، ﻓﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣن اﻟﻧﺎﺣﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ ﺟﮭد  ﻟﺑﻠوغ ﻣﻧﺎﺻب ﻋﻠﯾﺎﻟﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﻣوظف ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل وﺑذل أﻗﺻﻰ 
اﻟﻣوظف أﻧﮭﺎ ﻣﻛﺎﻓﺄة اﻟﺳﻠﯾﻣﺔ اﺧﺗﯾﺎر أﻛﻔﺄ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وأﺻﻠﺣﮭم ﻟﺗوﻟﻲ وظﺎﺋف ذات ﻣﺳﺗوى أﻋﻠﻰ وﯾﻌﺗﺑرھﺎ
ﻣﺻﻠﺣﺔ ﻣﺷﺗرﻛﺔ ﻟﻠﻣوظف وﺑﯾﻧﮭﺎ، ﯾﺻﺣب ذﻟك زﯾﺎدة ﻓﻲ اﻷﺟور اﻟﻣﻧظﻣﺔوﺑذﻟك ﺗﺣﻘق ،ﻟﮫ ﻋﻠﻰ ﻋﻣﻠﮫ
، ﻛﻣﺎ ﻟﮭﺎ أھداف ﻣﺗﻌددة وﻣﮭﺎم ﻣﺗﻧوﻋﺔ ﺗﻣﻛن اﻹدارة ﻣن اﺧﺗﯾﺎر واﻟواﺟﺑﺎت واﻟﻣزاﯾﺎتواﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎ
، ﻓﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺗﺑﻧﻰ ﻋﻠﻰ أﺳس ﻣﮭﻣﺔ ﻣﺛل إﺗﺑﺎع اﻟﻘواﻋد ﺗوﻓﯾر اﻟظروف اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ  ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾنأﻓﺿل اﻟﻌﻧﺎﺻر و
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﻔﺎءات اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، ﻣﻣﺎ ﺗؤدي إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق أھداف ﻣﺷﺗرﻛﺔ ﺑﯾن اﻟﻔرد واﻟﻛرواﻹﺟراءات ﻟﺗطوﯾ
ﻛﻣﺎ ﺗﺳﻌﻰ ﺑوﺿﻊ ﺷروط ﻟﻠﺗﻘدم إﻟﻰ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ وھذه اﻟﺷروط  ﻻ ﺗﺗم إﻻ ﺑﻘرار إداري  ﻓﺗؤھل 
وﯾﺗم ﺗﻌﯾﻧﮫ ﺣﺳب ﻧوﻋﯾﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ.اﻟﻌﺎﻣل وﺗﻧﻘﻠﮫ ﻣن درﺟﺔ إﻟﻰ أﺧرى
) ذﻛور وﻧﺟد اﻟﺗﺷرﯾﻊ اﻟﺟزاﺋري ﺟﻌل ﻣن اﻟﻌﻣل اﻟﺗﻛوﯾﻧﻲ أﺣد اﻟﻌواﻣل اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣﺎل
، ﻣﻣﺎ ﺗﺷﺟﻊ اﻟﻌﺎﻣل ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻘدم واﻟﺗطور ﻓﻲ ﺣﯾﺎﺗﮫ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻓﮭﻲ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﮫ إﺗﺎﺣﺔ ﻓرﺻﺔ ﻟﮫ وإﻧﺎث(
ﺔ وﺗﺟرى ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣزاﯾﺎ ﻣﺎدﯾﺔ أو ﻣﻌﻧوﯾﺔ واﺳﺗﻧﺎدا إﻟﻰ اﻷﺳس، ﺟﻌﻠت ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﺣق ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾ
اﻷﻗدﻣﯾﺔ أو ﻣﻌﺎ ﻣن أﺟل اﻟوﺻول إﻟﻰ اﻷﺻﻠﺢ ﻟﺷﻐل وظﺎﺋف اﻷﻋﻠﻰ، ﻋﻠﻰ ﻧظم ﺳواء ﻛﺎﻧت ﺑﺎﻟﻛﻔﺎءة و
واﻟﻣﮭﺎرات ﺔﻛﻣﺎ ﯾﺷﺗرط أن ﯾﻛون اﻷﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟذﯾن ﺳوف ﯾﺗم ﺗرﻗﯾﺗﮭم ﯾﺗﻣﺗﻌون ﺑﺎﻟﻣؤھﻼت اﻟﻼزﻣ
وﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣﺳﺎر اﻟوظﯾﻔﻲ ﻛﻣﺎ اﻟﻛﺎﻓﯾﺔ ﻟﺗﻠك اﻟوظﺎﺋف اﻟﻌﻠﯾﺎ اﻟﺟدﯾدة، ﻓﮭﻲ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﮭم وﺳﯾﻠﺔ ﻟﻠﺗﺧطﯾط
ﻓﺎﻷول ﺗﺣﻘق رﻏﺑﺗﮫ ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﻲ واﻷﺧﯾرة ﺗﺣﻘق رﻏﺑﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔﺗﻠﻌب دور ﻣﮭﻣﺎ ﻟﻛل ﻣن اﻟﻌﺎﻣل و
اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣن ﺣﻘوق ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗواﻓق ﺑﯾﻧﮭﺎ وﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣل ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﺗﺄھﯾﻠﮭم وﺗدرﯾﺑﮭم ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ، ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرھﺎ 
، وﻟم ﯾوﺻﻠﮭﺎ إﻟﻰ ﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﻓﻲ ﯾﺳﮭمﻟواﻗﻊ اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟم اإﻻ أن ، (ﻰ)ذﻛر أو أﻧﺛ
.، ﻓﻣﺎزاﻟت ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣن اﻟﻘﯾود اﻟﺗﻲ ﺗﻔرﺿﮭﺎ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﻲاﻛﺗﺳﺎب اﻟﺳﻠطﺔ ﻓﻲ ﺗوﻟ
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وﻣن ھذا ، ﻣﮭﺎﻣﮭﺎأداءﺗﺷﯾر إﻟﻰ أن ھﻧﺎك ﻋراﻗﯾل ﺗﻌﺗرﺿﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ اﻟﻣؤﺷرات اﻟواﻗﻌﯾﺔ ﻛﻣﺎ أن
اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﻣﻧطﻠق ﺟﺎءت ھذه اﻟدراﺳﺔ ﻟﺗﺳﻠط اﻟﺿوء ﻋﻠﻰ 
ﻗﺳﻣﯾن إﻟﻰھذه اﻟدراﺳﺔ تﻘد ﻗﺳﻣﻟذا ﻓ، إﻻ ﻣن ﺧﻼل ﺗﺣﻠﯾﻠﮫ وﻣﻧﺎﻗﺷﺗﮫ ﺳوﺳﯾوﻟوﺟﯾﺎﻲوھذا ﻻ ﯾﺗﺳﻧﻰ ﻟ
ﺟﺎءت ﻓﺻولأرﺑﻌﺔﻓﻲ اﻟﻘﺳم اﻟﻧظري إﻟﻰ ﻋرض ﺣﯾث ﺗطرﻗتﻧظري وﻣﯾداﻧﻲ ﯾﺿﻣﺎن ﺳﺗﺔ ﻓﺻول، 
ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ:
ﺛم اﻟدراﺳﺔ،إﺷﻛﺎﻟﯾﺔ ﻗﺎﻣت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺗﺣدﯾد:" اﻹطﺎر اﻟﻣﻧﮭﺟﻲ ﻟﻠدراﺳﺔﺑــاﻟﻣوﺳوماﻷول:اﻟﻔﺻل 
، ﻓﻘد اﺣﺗوت ھذه اﻟدراﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﻓرﺿﯾﺔ ﻋﺎﻣﺔ واﻧﺑﺛﻘت ﻣﻧﮭﺎ ﺛﻼث ﻓرﺿﯾﺎت ﺟزﺋﯾﺔ، ﻓرﺿﯾﺎت اﻟدراﺳﺔ
اﻟﻣوﺿوع، اﺧﺗﯾﺎرأﺳﺑﺎب ﻋرضﺛم، ﻟﻛل ﻓرﺿﯾﺔ ﺟزﺋﯾﺔ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣؤﺷرات اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﮭﺎ
اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺤﻮل دون اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ.طﺒﯿﻌﺔﻟﺘﺤﺪﯾﺪ، وأھداف اﻟدراﺳﺔ
ﻣﻦ ﺧﻼل ﻋﺮض اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﻟﻌﺪة ﺗﻌﺮﯾﻒ ﻟﻠﻤﻔﺎھﯿﻢ اﻟﺪراﺳﺔ اﻟﺒﺤﺚ ،اﻟدراﺳﺔاﻟﻣﻔﺎھﯾموﻛذا ﺗﺣدﯾد 
، اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ، اﻷﺳﺎﺳﯿﺔ ﻛﻞ ﻣﻦ ) اﻟﺘﻨﻈﯿﻢﻤﻔﺎھﯿﻢ ﺳﻮاء)ﻟﻐﻮﯾﺔ، اﺻﻄﻼﺣﯿﺔ(، ﻓﺎن ﺗﺤﺪﯾﺪ ھﺬه اﻟ
ﺟﺎﻧﺐ ﺗﺤﺪﯾﺪ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻤﻔﺎھﯿﻢ اﻟﻤﺸﺎﺑﮭﺔ ﻓﻲ اﻟﺒﺤﺚ ﻟﻠﻮﻗﻮف إﻟﻰ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ( إﻟﻰاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ، 
ﺗﻌﺮﯾﻒ إﺟﺮاﺋﻲ اﻟﺬي ﯾﺰودﻧﻲ اﻟﺨﻄﻮات اﻷﺳﺎﺳﯿﺔ ﻟﻘﯿﺎس اﻟﻤﻔﮭﻮم" ﻣﻮﺿﻮع اﻟﺒﺤﺚ".
و أﺳﺘﻨﺪ إﻟﻰ ﻧﻈﺮﯾﺔاﻟﻣدﺧل اﻟﺑﻧﺎﺋﻲ اﻟوظﯾﻔﻲأﻣﺎ اﻟﻣدﺧل اﻟﻧظري اﻟﻣﻌﺗﻣد، ﻓدراﺳﺗﻲ ﺗﺳﮭم ﻓﻲ ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ
وأﻗﻮم ﺑﻌﺮض ﻧﻈﺮﯾﺘﮫ اﻟﺘﻲ notreM treboR"روﺑﺮت ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻟﺼﺎﺣﺒﮭﺎ "اﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺔ اﻟﻤﺪى"، 
-ﻏﯿﺮ اﻟﻤﻘﺼﻮدة ﻣﻘﺎﺑﻞ اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﻈﺎھﺮةﺗﻘﻮم ﻋﻠﻰ ﺛﻼﺛﺔ ﻣﻔﮭﻮﻣﺎت وھﻲ: اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﻜﺎﻣﻨﺔ أو
اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ.اﻟﺒﺪاﺋﻞ -اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻣﻘﺎﺑﻞ اﻟﻮظﺎﺋﻒ
وﻣﻧﺎﻗﺷﺔ ،اﻟﺟزاﺋرﯾﺔإﻟﻰواﻟﻌرﺑﯾﺔ وﺻوﻻ اﻷﺟﻧﺑﯾﺔﺳواء اﻟﺳﺎﺑﻘﺔدراﺳﺎت اﻟﺑﻌرض ﻣﺧﺗﻠف تواﻧﺗﮭﯾ
اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯿﻦ دراﺳﺔ اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ واﻟﺪراﺳﺎت ووﺗﻘﯾﯾم، ﻣن ﺧﻼل ﺟواﻧب اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن اﻟدراﺳﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ
اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻢ ﻋﺮض ﻛﻞ ﻣﻦ أوﺟﮫ اﻻﺗﻔﺎق وأوﺟﮫ اﻻﺧﺘﻼف ﻣﻦ ﺣﯿﺚ اﻟﮭﺪف ﻣﻦ ﺣﯿﺚ ﻣﻨﺎھﺞ 
.اﻟدراﺳﺎت اﻟﺗﻲ ﺗطرﻗت ﺑﻣوﺿوع اﻟدراﺳﺔﻟﮭذهاﻟﺪراﺳﺔ، ﻣﻦ ﺣﯿﺚ أدوات ﺟﻤﻊ اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت،
"ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻟم وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫاﻟﻣرأة ﺧروج ﺑﻌﻧوان" ﻟﻠدراﺳﺔ"اﻟﻧظري: "اﻹطﺎر اﻟﺛﺎﻧﻲاﻟﻔﺻل 
: أﺳﺑﺎب ﺧروج ﺑﻌﻧوان، اﻟﻣﺑﺣث اﻷولﺗﺣدﯾد ﺛﻼث ﻣﺑﺎﺣث، ﻓﻘد ﺟﺎءﺗطرﻗت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺗﻣﮭﯾد اﻟﻔﺻل ﺛم
ﺧروج ﻟاﻟﺗطور اﻟﺗﺎرﯾﺧﻲ ﻛل ﻣن ، اﻟﺗﻲ ﺗم ﻋرضاﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔ وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫ
.ﺗواﺟﮫ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔاﻟﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﺛم اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔ
ﺗم ، اﻟﺗﻲ أﺳﺑﺎب ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻌرﺑﯾﺔ وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫ:ﺑﻌﻧوان،اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲأﻣﺎ 
اﻟﺗطور اﻟﺗﺎرﯾﺧﻲ ﻟﺧروج ، ﺛم اﻟﺗطور اﻟﺗﺎرﯾﺧﻲ ﻟﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺷرق اﻟﻌرﺑﻲ، ﻓﯾﮫﻋرض
.اﻟﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻌرﺑﯾﺔ، ﺛم اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ ﺷﻣﺎل إﻓرﯾﻘﯾﺎ
ﻓﯾﮫاﻟﺗﻲ ﺗم ﻋرض، ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺟزاﺋريأﺳﺑﺎب :ﺑﻌﻧوان،اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻟثأﻣﺎ 
ﻋواﻣل ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ ، ﺛم اﻟﺗطور اﻟﺗﺎرﯾﺧﻲ ﻟﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺟزاﺋري
اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت ، و اﻟﻌﻣل اﻟﺗﻘﻠﯾدي إﻟﻰ اﻟﻌﻣل اﻟﺣدﯾث ﻟﻠﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺟزاﺋرياﻧﺗﻘﺎل ﻣنو اﻟﺟزاﺋر
.، وأﺧﯾرا اﻧﺗﮭﯾت ﺑﺧﻼﺻﺔ  اﻟﻔﺻلاﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻟﻌﻣل اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﺟزاﺋر
ﺗطرﻗت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺗﻣﮭﯾد "، ياﻟﺟزاﺋراﻟﻘطﺎع اﻹدارياﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ":، ﺑﻌﻧواناﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث
اﻟوظﯾﻔﯾﺔﺔ ـــاﻟﺗرﻗﯾوأھﻣﯾﺔأھداف :ﺑﻌﻧوان،اﻟﻣﺑﺣث اﻷولﻣﺑﺎﺣث،  ﻓﻘد ﺟﺎء أرﺑﻌﺔاﻟﻔﺻل ﺛم ﺗﺣدﯾد 




ﯾﺔ أﻧواع اﻟﺗرﻗ، اﻟﺗﻲ ﺗم ﻋرض ﻛل ﻣن اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔوﺷروط : أﻧواع ﺑﻌﻧوان،اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲأﻣﺎ
.ﺷروط اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ، ﺛماﻟوظﯾﻔﯾﺔ
، اﻟﺗﻲ ﺗم ﻋرض ﻛل ﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻹدارياﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔﻟﯾﺎتآو: ﻧظﺎم ﺑﻌﻧوان،اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻟثأﻣﺎ
.اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔﻟﯾﺎتآﻣن ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ، ﺛم 
، اﻟﺗﻲ ﺗم ﻋرض وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫـﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺟزاﺋرأﺳس وطرق اﻟﺗرﻗﯾ:ﺑﻌﻧوان،اﻟﻣﺑﺣث اﻟراﺑﻊأﻣﺎ 
، وأﺧﯾرااﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺟزاﺋرﺔـاﻟﺗرﻗﯾطرق، ﺛمﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻹداريأﺳس اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔﻛل ﻣن 
وأﺧﯾرا اﻧﺗﮭﯾت ﺑﺧﻼﺻﺔ اﻟﻔﺻل.اﻟﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ اﻹدارة اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ
ﺗطرﻗت ،"اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ ﺑﻌﻧوان "اﻟﻔﺻل اﻟراﺑﻊ:
ﻧظرﯾﺎت اﻟﻣﻔﺳرة اﻟ:ﺑﻌﻧوان،اﻟﻣﺑﺣث اﻷولاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺗﻣﮭﯾد اﻟﻔﺻل ﺛم ﺗﺣدﯾد ﺧﻣﺳﺔ ﻣﺑﺎﺣث،  ﻓﻘد ﺟﺎء 
ﻧظرﯾﺔ ووﻧظرﯾﺔ ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﻧظرﯾﺔ اﻟﻧﺳق اﻟطﺑﯾﻌﻲاﻟﺗﻲ ﺗم ﻋرض ﻛل ﻣن، ﻟﻠﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
.ﻧظرﯾﺔ اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔو،اﻟﻧﺳق اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ
ﺗم ﻋرض ﻛل ﻣناﻟﺗﻲ ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻧوﻋﯾﺔاﻟ: ﻣﻌوﻗﺎت اﻟدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻓﻲ ﺑﻌﻧوان،اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲأﻣﺎ 
ﻣﻌوﻗﺎت اﻟﻔﻧﯾﺔ واﻟﻣﺎدﯾﺔ.اﻟ، ﺿﻌف ﺗﺻﻣﯾم اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﺛم ﺎﺑراﻣﺞ اﻟﺗﻛوﯾن وﻣﻧﺎھﺟﮭ
اﻟﺗﻲ ﺗم ﻋرض ﻛل ﻣن،ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻧوﻋﯾﺔاﻟﻣﻌوﻗﺎت ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﻓﻲ ﺑﻌﻧوان:،أﻣﺎ اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻟث
.ﻋدم ﺗﻛﺎﻓؤ اﻟﻔرص ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾنو،ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔﺛم ،اﻟﺳﻠطﺔ واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ
اﻟﺗﻲ ﺗم ، ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻧوﻋﯾﺔاﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ ﺷﻐل اﻟ:ﺑﻌﻧوان،اﻟﻣﺑﺣث اﻟراﺑﻊأﻣﺎ
اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣﺷﺎﻛل ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ) ﻧﺳﺎء ورﺟﺎل( وﺑﯾن إدارة ﺿﻌف ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن، وﻋرض ﻛل ﻣن
.اﻟﻣﻧظﻣﺔد أھداف اﻟﺗﻧظﯾم ﻓﻲ ـﺗﻌﻘو
اﻟﺗﻲ ﺗم ﻋرض ﻛل ﻣن،اﻟﻣﻌﯾﻘﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة:اﻟﻌواﻣل ﺑﻌﻧوان،اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺧﺎﻣسأﻣﺎ 
اﻟﻌواﻣل اﻟﻣﻌﯾﻘﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ، واﻟﻌواﻣل اﻟﻣﻌﯾﻘﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﻠدان اﻟﻌرﺑﯾﺔ
.وأﺧﯾرا اﻧﺗﮭﯾت ﺑﺧﻼﺻﺔ اﻟﻔﺻلاﻟﺟزاﺋرﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ 
:ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲﺗم ﺗﻘﺳﯾﻣﮫ إﻟﻰ ﻓﺻﻠﯾن، )اﻟﺗطﺑﯾﻘﻲ( أﻣﺎ اﻟﻘﺳم اﻟﻣﯾداﻧﻲ 
اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺗﻣﮭﯾد اﻟﻔﺻل، ﺗطرﻗتءات اﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔ ﻟﻠدراﺳﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ"، اﻟﻔﺻل اﻟﺧﺎﻣس: ﺑﻌﻧوان "اﻹﺟرا
اﻟﻣﺟﺎل اﻟﻣﻛﺎﻧﻲ واﻟزﻣﻧﻲاﻟﻣﺟﺎل ﻻت اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ، اﻟﺗﻲ ﺗم ﻋرض ﻛل ﻣنﺎﻣﺟ، ﺛم ﺗﺣدﯾد
.اﻟﻣﺟﺎل اﻟﺑﺷريو
وأﺳﻠوب اﻟﻣﺳﺢ اﻟﺷﺎﻣلھﺞ اﻟدراﺳﺔﺎﻣﻧ، اﻟﺗﻲ ﺗم ﻋرض ﻛل ﻣن ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتدواتاﻷاﻟﻣﻧﮭﺞ وأﻣﺎ 
اﻧﺗﮭﯾت ﺑﺧﻼﺻﺔ ﻟدراﺳﺔ وأﺧﯾرااﻟﻣﻌﺗﻣدة ﻓﻲ اﺳﺎﻟﯾب اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وأﺧﯾرا اﻷوأدوات 
اﻟﻔﺻل.
ﺗطرﻗت ،"اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وﺗﻔﺳﯾرھﺎ وﻣﻧﺎﻗﺷﺔ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟدراﺳﺔﻋرض وﺗﺣﻠﯾل ﺑﻌﻧوان "اﻟﻔﺻل اﻟﺳﺎدس:
:ﻋرض وﺗﺣﻠﯾل وﺗﻔﺳﯾر ﺑﻌﻧواناﻟﻣﺑﺣث اﻷولاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺗﻣﮭﯾد اﻟﻔﺻل، ﺛم ﺗﺣدﯾد ﻣﺑﺣﺛﯾن،  ﻓﻘد ﺟﺎء 
ﺗﺣﻠﯾل وﺗﻔﺳﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﺛم ﺗﺣﻠﯾل وﺗﻔﺳﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ، اﻟﺗﻲ ﺗم ﻋرض ﻛل ﻣن اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔاﻟﺑﯾﺎﻧﺎت
ﻟﻠدراﺳﺔ.اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔواﻟﺛﺎﻧﯾﺔ واﻟﺛﺎﻟﺛﺔﻰاﻷوﻟاﻟﺟزﺋﯾﺔاﻟﻔرﺿﯾﺔ 
اﻟدراﺳﺔ ﻓﻲ ﻧﺗﺎﺋﺞﻣﻧﺎﻗﺷﺔ ﻋرض ﻛل ﻣن،، اﻟﺗﻲ ﺗمﻟدراﺳﺔاﻣﻧﺎﻗﺷﺔ ﻧﺗﺎﺋﺞ :ﺑﻌﻧواناﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲأﻣﺎ
واﻧﺗﮭﯾت ﺑﺧﻼﺻﺔ اﻟﻔﺻل.واﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠدراﺳﺔ ،اﻟﺟزﺋﯾﺔاﻟﻔرﺿﯾﺎتﺿوء 
ﺳﯾﻛون ﻟﮭﺎ أﺛر اﻟﺗوﺻﯾﺎتﻟﺗﺻل اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻟﻌرض ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣنﻋن اﻟﻣوﺿوعﻋرض ﺧﺎﺗﻣﺔوأﺧﯾرا 





























ﯾﻌﺘﺒﺮ ﺣﻜﺮا ﻋﻠﻰ ﻣﺼﺪر اﻟﺮزق ﻟﻺﻧﺴﺎن ﻻﻣﯿﺪان اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺬي ھﻮأن ﺗﺨﺮج إﻟﻰوﺑﺬﻟﻚ اﺳﺘﻄﺎﻋﺖ
اﻟﺤﻖ ﻓﻲ اﻟﻤﺸﺎرﻛﺔ  ﻓﻲ ﺳﻮق اﻟﻌﻤﻞ ﺑﺄداء أﻧﺸﻄﺔ ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻓﻲ طﺒﯿﻌﺘﮭﺎ ﻋﻦ ﺑﻞ ﻟﻠﻤﺮأة،اﻟﺮﺟﻞ وﺣﺪه
وﺗﺤﺮرھﺎ ﻣﻦ أدوارھﺎ اﻟﺘﻘﻠﯿﺪﯾﺔ  ﻓﻲ ﻣﺠﺎل اﻷﺳﺮة، وأﺻﺒﺢ اﻟﻌﻤﻞ ﺧﺎرج اﻟﺒﯿﺖ ﻗﻀﯿﺔ ﯿﺔﺘاﻟﻤﺸﺎﻏﻞ اﻟﺒﯿ
ﻣﻦ اﻟﻤﺴﺘﻠﺰﻣﺎت تﻓﺘﺢ ﻣﺠﺎﻻ ﺟﺪﯾﺪا أﻣﺎﻣﮭﺎ، واﻋﺘﺒﺮياﻟﺬاﻟﺤﺪﯾﺚﻣﮭﻤﺔ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺮأة ﻓﻲ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ 
إﻻ أن ﻋﻤﻠﮭﺎ ﻣﺤﺪود وﯾﻐﻠﺐ ﻋﻠﯿﮭﺎ اﻟﻤﺠﺘﻤﻌﻲ،ىاﻟﺘﻤﮭﯿﺪﯾﺔ ﻟﺘﺤﻘﯿﻖ اﻟﻤﺴﺎواة ﻣﻊ اﻟﺮﺟﻞ ﻋﻠﻰ اﻟﻤﺴﺘﻮ
ﻧﺤﻮ ﻣﮭﻦ اﻟﺘﺪرﯾﺲ واﻟﻄﺐ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرھﺎ أﻛﺜﺮ ﻣﺠﺎﻻت ﻗﺒﻮﻻ ﻟﻌﻤﻞ اﻟﻤﺮأة ﻓﻲ ﺖﻓﺎﺗﺠﮭﺑﻊ اﻟﺘﻘﻠﯿﺪياﻟﻄﺎ
.ﺧﺎﺻﺔ واﻟﻤﺠﺘﻤﻊ اﻟﻌﺮﺑﻲ ﺑﺼﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔاﻟﻤﺠﺘﻤﻊ اﻟﺠﺰاﺋﺮي ﺑﺼﻔﺔ
ﯾﻌﺘﺒﺮان ﻣﻦ أھﻢ اﻷﺳﺒﺎب اﻟﻤﺆدﯾﺔ ﻟﻠﺨﻠﻖ اﻟﻠﺬانﻓﺒﻌﺪﻣﺎ ﻛﺎن ﻋﻤﻠﮭﺎ ﻣﺤﺘﺸﻤﺎ ﻓﻲ ﻗﻄﺎع اﻟﺘﺪرﯾﺲ واﻟﻄﺐ 
ﻣﺴﺎھﻤﺘﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﻨﻈﯿﻢ وﻗﺘﮭﺎ واﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ ﻓﺮص ىﻤﺪﺑﻣﺴﺆوﻟﯿﺎﺗﮭﺎ ﺗﻀﺎﻋﻔﺖ و،ﻓﺮص ﻋﻤﻞ ﺟﺪﯾﺪة
ﺑﯿﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ وأن اﻟﻤﺤﺼﻠﺔ  ات اﻟﺤﺎﺻﻠﺔ ﻟﻠﻤﺮأة ﻓﻲ اﻟﺘﻐﯿﺮﺗﺘﺒﻊﺪرك ﺑﺴﮭﻮﻟﺔﻧأن ، وﯾﻤﻜﻦاﻟﻌﻤﻞ اﻟﻤﺘﺎﺣﺔ ﻟﮭﺎ
ﺘﻠﻚ اﻟﺘﻐﯿﺮات ﺗﻤﺜﻞ ﻣﻨﻌﻄﻔﺎ ھﺎﻣﺎ ﻓﻲ ﺗﺎرﯾﺦ  ﺗﻄﻮر اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ،  ﻓﻼﺷﻚ أن ﺗﺤﻮﻻت ﻋﺪة ﻗﺪ ﻟاﻟﻨﮭﺎﺋﯿﺔ 
ﻋﻠﻰ اﻗﺘﺤﺎم اﻟﻌﺪﯾﺪ ﻣﻦ ﻣﺠﺎﻻت اﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻘﻄﺎﻋﺎت اﻟﺘﻲ ﻛﺎﻧﺖ ﻣﺤﻈﻮرة ﻓﻲ وﻗﺖ ﻣﺎ ﺳﺎھﻤﺖ 
ﺗﻌﻤﻞ ﻲﻣﻨﺬ زﻣﻦ ﻟﯿﺲ ﺑﻘﺼﯿﺮ ﻓﮭﺑﺪأت ﻓﻲ ﻣﻤﺎرﺳﺔ دورھﺎ اﻟﻌﻤﻠﻲ و،أﺻﺒﺤﺖ ﻣﻔﺘﻮﺣﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺼﺮاﻋﯿﮭﺎ
أﺛﺒﺘﺖ ﻓﯿﮭﺎ ﻧﺠﺎﺣﺎ ﻣﻠﻤﻮﺳﺎ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ...اﻟﺦ، وﻗﻄﺎع اﻟﺘﺄﻣﯿﻨﺎتﺑﺮﻟﻤﺎن، ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻻت اﻹﻋﻼم، اﻟﻄﯿﺮان، 
ﻟﻢ ﯾﻌﺪ ظﺎھﺮة ﺟﺪﯾﺪة ،ﻠﻢ ﯾﻜﻦ ﺧﺮوﺟﮭﺎ ﻓﻘﻂ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺑﻞ ﻣﺸﺎرﻛﺘﮭﺎ أﯾﻀﺎ إﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ اﻟﺮﺟﻞ ﻓﻲ ﻣﯿﺪان اﻟﻌﻤﻞﻓ




ﺑﯿﻦ اﻟﺮﺟﻞ ﻓﻲ ﻛﺜﯿﺮ ﻣﻦ ةﻧﻮﻧﯿﺔ ﺑﺎﻟﻤﺴﺎواﺣﺼﻠﺖ ﻋﻠﻰ ﺿﻤﺎﻧﺎت ﻗﺎﻰاﻟﯿﻮم أﻛﺜﺮ ﻣﻦ أي ﯾﻮم ﻣﻀ
ﺎ ﻗاﻧﻄﻼوﺳﻮاء ﻓﻲ اﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎت اﻟﻤﺘﻘﺪﻣﺔ أو اﻟﻨﺎﻣﯿﺔ وﻋﺪم اﻟﺘﻔﺮﻗﺔ )ﻣﺤﻠﯿﺎ وﻋﺎﻟﻤﯿﺎ(،اﻟﻌﻤﻞﺟﻮاﻧﺐ 
ﺮ ﻣﻔﮭﻮم ظﮭﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ، وإﻧﺠﺎزاﺗﮭﺎﻟﻘﺪراﺗﮭﺎ ا، ﻧﻈﺮﻞاﻟﻤﺮأة ﻣﻊ اﻟﺮﺟإﻧﺼﺎفﯿﺔ ﻟﻤﺤﺎوﻟﺔ ﻠﻤﻨﻈﻤﺎت اﻟﺪوﻟﻟ
، وأﺻﺒﺢ ﺗﺎرﯾﺦ اﻟﺜﺎﻣﻦ ﻣﻦ ﺷﮭﺮ ﻣﺎرس ﻣﻦ ﻛﻞ ﻋﺎم ھﻮ اﻟﯿﻮم اﻟﻌﺎﻟﻤﻲ ﻟﺤﻘﻮق 91ﺣﻘﻮق اﻟﻤﺮأة ﻓﻲ اﻟﻘﺮن 
ﮭﺪف ﻟﺨﻠﻖ اﻟﺘﻜﺎﻓﺆ ﺑﯿﻦ ﯾﻣﻤﺎ، 7791اﻟﻤﺘﺤﺪة ﻋﺎم اﻷﻣﻢ ﻣﻨﻈﻤﺔاﻟﻤﺮأة ﺑﻌﺪ اﻻﺟﺘﻤﺎع اﻟﺬي ﻗﺎﻣﺖ ﺑﮫ 
.اﻟﻌﻤﻞواﻻﻣﺘﯿﺎزات ﻓﻲ ﺑﻜﺎﻓﺔ اﻟﺤﻘﻮقاﻟﺠﻨﺴﯿﻦ
ﺑﮭﺎ ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻻت اﻟﻌﻤﻞ ﻷن ھﻨﺎك ﺗﻔﺎوت وﻻ اﻟﻤﺴﺎواة ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ ﻰﻟﻢ ﯾﺮﻗاﻟﻤﺮأةﻟﻜﻦ اﻟﻮاﻗﻊ اﻟﺬي ﺗﻌﯿﺸﮫ
ﻣﺎزاﻟﺖ ﻗﺎﺋﻤﺔ وﺑﺪرﺟﺎت ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ، وﺳﻌﯿﮭﺎ ﻟﻠﺘﻘﺪم إﻟﻰ ﻣﻨﺎﺻﺐ أﻋﻠﻰ ﻟﯿﺴﺖ ﺑﯿﺪھﺎ وﻻ ﺗﺘﻢ ﺑﻨﻔﺲ اﻟﺴﮭﻮﻟﺔ 
اﻟﺴﻠﻢواﻟﻤﺘﺪﻧﯿﺔ ﻓﻲ ﻰﯿﺎ، وﺗﺮﻛﺰت ﻓﻲ اﻟﻤﮭﻦ اﻟﻮﺳﻄاﻟﺘﻲ ﯾﺘﻢ ﺑﮭﺎ ﺗﻘﺪﻣﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻤﺴﺘﻮﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ اﻟﺪﻧ
اﻷﻋﻤﺎل اﻟﻜﺘﺎﺑﯿﺔ.أﻧﺜﻮﯾﺔ ﻛﺘﻮﻛﯿﻠﮭﺎ ﻓﻲ وظﺎﺋﻒاﻟﻨﻤﻄﻲاﻟﻤﮭﻨﻲ وﯾﻨﺤﺼﺮ ﻋﻤﻠﮭﺎ
ﻠﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺴﺘﮭﺪف ﻟﻠﺘﺼﺪي ﻟﮭﺬه اﻟﻨﻈﺮة اﻟﻤﻮروﺛﺔ اﻟﺴﺎﻟﺒﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻘﻮم ﻋﻠﻰ ﻟن طﺮﺣﻨﺎ أو
ﻻ ﯾﺆﺧﺬ اإذ، ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ اﻟﺠﺎﻧﺐ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ اﻹداري، اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔاﻻﺿﻄﮭﺎد واﻟﺪوﻧﯿﺔ وﺣﺮﻣﺎﻧﮭﺎ ﻣﻦ ﺣﻘﻮﻗﮭﺎ 
ﺎﯾﺼﻌﺐ ﻋﻠﯿﮭﺗﺤﻜﻢ ﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ اﻣﺮأة ﻣﻦ ﻣﮭﺎرات ﻋﺎﻟﯿﺔ وﺷﮭﺎدات ﻋﻠﻤﯿﺔ ﻓﮭﻲ ﺗﻤﻠﻜﮫ ﺑﻌﯿﻦ اﻻﻋﺘﺒﺎر ﻣﺎ
وأﯾﻀﺎﻋﻤﻮﻣﺎ، ﻣﻦ ﺟﮭﺔ وﻣﺴﺆوﻟﯿﺎت ﻓﻲ اﻷﺳﺮة ﻣﻦ ﺟﮭﺔ أﺧﺮى ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞﮭﺎﻣﺴﺆوﻟﯿﺎﺗاﻟﺘﻮﻓﯿﻖ ﺑﯿﻦ 
اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت، ﻓﺎﻟﻮاﻗﻊ ﻻةﻟﯿﺎت ﻛﺒﯿﺮة ﻓﻲ اﻟﺘﺴﯿﯿﺮ وﻗﯿﺎدﻣﺴﺆوﻰﺑﺤﻜﻢ ﺷﺨﺼﯿﺘﮭﺎ أن ﺗﻘﻮد اﻟﺮﺟﺎل وﺗﺘﻮﻟ
ﻟﻘﯿﺎدة اﻟﺮﺟﺎل رﻏﻢ ﺛﻘﺎﻓﺘﮭﺎ وﺗﻜﻮﯾﻨﮭﺎ ﻋﺎﻟﯿﯿﻦ ﻓﮭﺬا اﻟﺘﻤﯿﯿﺰ اﻟﺬي ءﻛﻒﯾﺤﺘﺎج إﻟﻰ ﺗﺒﺮﯾﺮ ﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ ﻏﯿﺮ 
وﺻﻮﻟﮭﺎ إﻟﻰ ﻣﻨﺎﺻﺐ ﻰﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺮﺟﻞ وﯾﺒﻘﺻﻌﺐﺗﻮاﺟﺪھﺎ ﻓﻲ وﺿﻊ ىﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣﻨﮫ اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ أد
اﻟﻌﻠﯿﺎ أﻣﺮ ﻋﺴﯿﺮ، ﻓﻤﺎزاﻟﺖ ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻌﺪﯾﺪ ﻣﻦ اﻟﺘﺤﺪﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ واﻟﺼﻌﻮﺑﺎت ذات اﻟﻄﺒﯿﻌﺔ  اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ 
وﻟﮭﺬا ﺟﺎء اﻟﻤﺸﺮع اﻟﺠﺰاﺋﺮي وﻋﺪم وﺻﻮﻟﮭﺎ ﻟﻤﺮاﻛﺰ وﻣﻮاﻗﻊ ﻗﯿﺎدﯾﺔ، ﺗﺪرﺟﮭﺎ اﻟﻮظﯿﻔﻲ، اﻟﺘﻲ ﺗﻌﻮق 
اﻟﺘﻜﻮﯾﻦ )اﻟﺤﻖ ﻓﻲ ، ﺳﻮاء اﻟﺤﻘﻮقﯾﺴﺘﻔﯿﺪ ﻣﻦ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ (ﻰأن اﻟﻤﻮظﻒ ﺳﻮاء) ذﻛﺮ أو أﻧﺜﻟﯿﺤﺪد ﻟﻨﺎ
ﻓﻲ وﺑﺎﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﺗﺘﺮﺗﺐ ﻋﻠﯿﮫ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻮاﺟﺒﺎت(، وﺗﺤﺴﯿﻦ اﻟﻤﺴﺘﻮى واﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ﺧﻼل ﺣﯿﺎﺗﮫ اﻟﻤﮭﻨﯿﺔ 
اﻟﻌﻤﻞ.
اﻟﻤﺘﺴﺎوﯾﺔ ﺑﯿﻦ اﻟﺠﻨﺴﯿﻦ ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ ﺑﯿﻦ اﻟﻌﺎﻣﻞ واﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺣﻖ ﻣﻦ اﻟﺤﻘﻮقاﻟﻮظﯿﻔﯿﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔوﺑﺎﻋﺘﺒﺎر
ﻢ ﻓﻲ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ إﻟﻰ اﻟﻤﻨﺎﺻﺐ اﻹدارﯾﺔ ﺑﺎﻟﺨﺼﻮص، إﻻ أن اﻟﻮاﻗﻊ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ ﻟﻢ ﯾﺴﮭ
اﻟﻌﻠﯿﺎ، ﻣﻤﺎ ﺗﻮاﺟﮭﮭﺎ ﻣﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﻔﺮﺿﮭﺎ اﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ وﺗﻌﯿﻖ ﺗﻘﺪﻣﮭﺎ ﻟﺒﻠﻮغ ﻣﻮاﻗﻊ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ ﻓﻲ 
اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ.
ﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺤﻮل دون اﻟﺘﺮﻗﯿﺔأھﻢ اﻟﻤﻌﻮوﻓﻲ ﺿﻮء ذﻟﻚ ﯾﻤﻜﻦ طﺮح اﻟﺴﺆال اﻟﺘﺎﻟﻲ:   ﻣﺎھﻲ 




ﻠﻰ اﻟدراﺳﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ذات اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﺎﻟﻣوﺿوع ﺑﻌد ﺗﺣدﯾد ﻣﺷﻛﻠﺔ اﻟﺑﺣث اﻟﻣراد دراﺳﺗﮭﺎ واﻻطﻼع ﻋ
ﺑﺣﯾث ﺗﺄﺗﻲ ﻣرﺣﻠﺔ ﺻﯾﺎﻏﺔ اﻟﻔروض ﺗﻛون ﺑﻣﺛﺎﺑﺔ ﺣﻠول ﻣؤﻗﺗﺔ أو أوﻟوﯾﺔ ﯾﺟرى اﺧﺗﺑﺎر ﺻﺣﺗﮭﺎ، 
، وﻣن ﺑﺄﺳﺎﻟﯾب ووﺳﺎﺋل ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟﻠﺗﺄﻛد ﻣن ﺻﺣﺗﮭﺎ أو ﻧﻔﻲ ذﻟكﻧﺗوﺻل ﻓﻲ اﻟﻧﮭﺎﯾﺔ إﻟﻰ ﺣﻠول ﻟﻠﻣﺷﻛﻠﺔ
ﺑﺣﯾث ﺗﺗﻔرع ﻣﻧﮭﺎ ﺛﻼث ﻓرﺿﯾﺎت ﺟزﺋﯾﺔ ﻣﺷﺗﻘﺔ ھذا اﻟﻣﻧطﻠق،  ﺗﺗﺿﻣن ﻓﻲ ھذه اﻟدراﺳﺔ ﻓرﺿﯾﺔ ﻋﺎﻣﺔ 
ﻣﻧﮭﺎ، وﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ: 
ﺗﺸﻜﻞ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺴﺎﺋﺪة داﺧﻞ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ اﻟﺠﺰاﺋﺮﯾﺔ أھﻢ اﻷﺳﺒﺎب اﻟﺘﻲ "اﻟﻌﺎﻣﺔ: اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ
."ﺗﺤﻮل دون اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺠﺰاﺋﺮ
ﺛﻼث ﻓﺮﺿﯿﺎت ﺟﺰﺋﯿﺔ.اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔﻋﻦ وﺗﺘﻔﺮع 
اﻟﻔﺮﺿﯿﺎت اﻟﺠﺰﺋﯿﺔ:
اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﻟﺠﺰﺋﯿﺔ اﻷوﻟﻰ:
أﻣﺎم ﻓﺮص ﺗﺮﻗﯿﺘﮭﺎ وظﯿﻔﯿﺎ"ﺎ" ﯾﺸﻜﻞ ﻋﺪم اﺳﺘﻔﺎدة اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﻦ دورات ﺗﻜﻮﯾﻨﯿﺔ ﻋﺎﺋﻘ
ﻟﺸﺮح ھﺬه اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ  اﻟﺠﺰﺋﯿﺔ، أطﺮح اﻟﻤﺆﺷﺮات اﻟﺘﺎﻟﯿﺔ:و
ﺣﻈﻮظﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ  ﻦﻣﺤﺪودﯾﺔ ﺣﻀﻮر اﻟﻤﺮأة ﻓﻲ اﻟﺪورات اﻟﺘﻜﻮﯾﻨﯿﺔ وﻓﻲ اﻟﺘﺮﺑﺼﺎت اﻟﻤﮭﻨﯿﺔ ﯾﺮھ–
.اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ
ﻣﻊ ﻣﺎ ﯾﺸﻜﻠﮫ ذﻟﻚ ﻣﻦ ﺗﻘﻠﯿﺺ ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺻﻌﻮﺑﺎت ﻓﻲ اﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ دورات اﻟﺮﺳﻜﻠﺔ –
ﻟﺤﻈﻮظﮭﺎ ﻓﻲ اﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ ﻣﻨﺎﺻﺐ ﻧﻮﻋﯿﺔ.
ﻣﻠﺘﻘﯿﺎت، ﻧﺪوات، اﻟﺘﻈﺎھﺮات اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ )اﻷﯾﺎم اﻟﺪراﺳﯿﺔ،ﺗﺸﻜﻮ اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﻦ ﺻﻌﻮﺑﺔ اﻟﻤﺸﺎرﻛﺔ ﻓﻲ–




ﻓﻲ اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﮭﺎأﻣﺎم ﺗﺪرﺟﺎﺗﻔﻮﯾﺾ اﻟﺴﻠﻄﺔ ﻋﺎﺋﻘﻓﺮصاﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﻦاﺳﺘﻔﺎدة" ﯾﺸﻜﻞ ﻋﺪم 
ﻣﻨﺎﺻﺐ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ"
ﻟﺸﺮح ھﺬه اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ  اﻟﺠﺰﺋﯿﺔ، أطﺮح اﻟﻤﺆﺷﺮات اﻟﺘﺎﻟﯿﺔ:و
ﺗﻜﺎﻓﺆ اﻟﻔﺮص ﺑﯿﻦ اﻟﺠﻨﺴﯿﻦ ﻣﻦ ﺣﯿﺚ إﺳﻨﺎد ﻣﻨﺎﺻﺐ ﮭﺎﺗﻤﺎرس اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺳﯿﺎﺳﺔ ﻻ ﺗﺮاﻋﻲ ﻓﯿ–
.اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ
ﺗﮭﺎ  اﻟﻌﺪم ﺛﻘﺘﮫ ﻓﻲ ﻣﺆھﻼﺗﮭﺎ وﻓﻲ ﻗﺪرﻣﮭﻨﯿﺔﺳﻠﻄﺎتأﯾﺔاﻟﻤﺴﺆول ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻻ ﯾﻔﻮض اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ–
اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ ﻣﻤﺎ ﯾﺤﻮل دون ﺗﻘﺪﻣﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻤﻨﺎﺻﺐ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ.
ﯾﺘﺮدد اﻟﻤﺴﺆول  ﻓﻲ إﻋﻄﺎء اﻟﻤﺮأة  اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﻌﮫ اﻧﺎﺑﺎت ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻏﯿﺎﺑﮫ ﻋﻦ ﻣﻨﺼﺒﮫ ﺧﻮﻓﺎ ﻣﻦ ﻋﺪم –
ﻓﺮض ﻧﻔﺴﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺮؤوﺳﯿﮭﺎ ﺧﺎﺻﺔ اﻟﺮﺟﺎل ﻣﻨﮭﻢ، ﻣﻤﺎ ﯾﺤﻮل دون ﺗﻤﺮﺳﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﻮاﻗﻊ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ ﻓﻲ 
اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ. 
اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﻟﺠﺰﺋﯿﺔ اﻟﺜﺎﻟﺜﺔ:
ﻠﺔ وراء ﺣﺮﻣﺎﻧﮭﺎ ﻣﻦ ﻓﺮص اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ وﻧﺸﺎطﺎت اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﺿﻌﻒ ﺗﻘﯿﯿﻢ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﻦ ﻟﻤﺠﮭﻮدات "
"اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ
ﻟﺸﺮح ھﺬه اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ  اﻟﺠﺰﺋﯿﺔ، أطﺮح اﻟﻤﺆﺷﺮات اﻟﺘﺎﻟﯿﺔ:و
داﺧﻞ أﻣﺎم ارﺗﻘﺎﺋﮭﺎ اﻟﻤﮭﻨﻲﺎﻋﺎﺋﻘوﻣﺠﮭﻮداﺗﮭﺎ ﯾﺸﻜﻞ اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻋﺪم ﺗﺰﻛﯿﺔ اﻟﻤﺴﺆول ﻟﻜﻔﺎءات –
.اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ
ﻋﺪم اﻗﺘﺮاح اﻟﻤﺴﺆول اﻟﻤﺒﺎﺷﺮ ﻟﻠﻤﺮأة ﻓﻲ ﻣﻨﺎﺻﺐ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ وراء ﻋﺪم اﺳﺘﻔﺎدة ھﺬه اﻷﺧﯿﺮة ﻣﻦ –
.ﻓﺮص اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ
ﺣﺮص اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﻦ ﻋﻠﻰ ﺗﻔﺎدي اﻟﻤﺸﺎﻛﻞ ﺑﯿﻦ اﻟﻤﻮظﻔﯿﻦ ﻣﻦ اﻟﻨﺴﺎء واﻟﺮﺟﺎل وراء ﻋﺪم ﺗﺤﻤﺴﮭﻢ ﻹﺳﻨﺎد –




ﻣﻦ أﺑﺮزھﺎ:ﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ اﻷﺳﺒﺎب، ﺔﺪراﺳﻟﮭﺬه اﻟيﯾﻌﻮد اﺧﺘﯿﺎر
.اﻟﺮﻏﺒﺔ اﻟﺸﺨﺼﯿﺔ واﻟﻤﯿﻞ اﻟﺬاﺗﻲ ﻓﻲ دراﺳﺔ اﻟﻤﻮﺿﻮع إذ ﯾﻌﺘﺒﺮ ﻣﻦ اﻟﻤﻮاﺿﯿﻊ اﻟﺤﯿﻮﯾﺔ واﻟﻤﺘﺠﺪدة
ﻛﻮن ﻣﻮﺿﻮع اﻟﺪراﺳﺔ ﺑﺮز ﻧﺘﯿﺠﺔ ﺣﺘﻤﯿﺔ ﻓﺮﺿﺖ ﻧﻔﺴﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻮﺳﻂ اﻟﺠﺰاﺋﺮي ﺑﺼﻔﺔ ﺧﺎﺻﺔ 
اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ﻰاﻟﺘﻲ ﺗﺆﺛﺮ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺒﺎﺷﺮ ﻋﻠاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔﺑﺼﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ، وﯾﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ ﻣﻌﺮﻓﺔ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ و
.اﻟﻌﺎﻣﻠﺔﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ
ﺣﺪاﺛﺔ اﻟﻤﻮﺿﻮع وﻗﻠﺔ ﺗﻨﺎوﻟﮫ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﻟﺒﺎﺣﺜﯿﻦ، واﻟﺤﺎﺟﺔ اﻟﻤﻠﺤﺔ ﻟﻠﻤﺰﯾﺪ ﻣﻦ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺘﺒﻌﯿﺔ ﻟﻤﻌﺮﻓﺔ 
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ.ة أﻟﻠﻤﺮاﻟﻮظﯿﻔﯿﺔﻠﺘﺮﻗﯿﺔ ﻟاﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﻤﻌﯿﻘﺎت
اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت ﻣﺤﺎوﻟﺔ اﻟﺘﻮﺻﻞ إﻟﻰ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻧﺴﺘﻄﯿﻊ ﺗﻄﺒﯿﻘﮭﺎ ﻋﻠﻰ أرض اﻟﻮاﻗﻊ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻮﺟﯿﮫ ﻧﻈﺮ ﻣﺪﯾﺮو 
ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ.اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔﺿﺮورة اﺳﺘﺨﺪام ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ﻰإﻟ
ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔوﺧﺼﺎﺋﺺ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔﻛﻮن ﻣﻮﺿﻮع اﻟﺪراﺳﺔ ﯾﻨﺸﺮ اﻟﻮﻋﻲ ﺣﻮل ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت 
.اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ
واﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ ﺗدرﺟﮭﺎ ﻓﻲ رﻓﻊ ﻣﻧﺳوب اﻟوﻋﻲ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﺣول طﺑﯾﻌﺔ ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻣرأة
، و ﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﮭﺎ ﻟﺗوﻓﯾر أﻛﺑر ﻗدر ﻣن اﻟﺗﻔﺎﻋل اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ و ذﻟك ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﻣﻧﺎﺻب 
ﺗﺳﺧﯾر اﻹﻋﻼم اﻟﻣرﺋﻲ و اﻟﻣﺳﻣوع و اﻟﻣﻘروء ..إﻟﺦ.
أة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ وﺗﺴﻠﯿﻂ اﻟﻀﻮء ﻋﻠﻰ ﺿﺮورة ﺗﺤﺴﯿﻦ أوﺿﺎﻋﮭﺎ، ﻟﻼھﺘﻤﺎم ﺑﻘﻀﺎﯾﺎ اﻟﻤﺮاﻟﻤﻨﻈﻤﺔأن ﺗﺴﻌﻰ





ھﺪﻓﺖ ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ إﻟﻰ اﻟﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ:
ﻓﻲ ﻋﺎﻟﻤﮭﺎ اﻟﺠﺪﯾﺪ وﻋﻠﻰ رأﺳﮭﺎ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﺗﺤﻠﯿﻞ ﺟﻤﻠﺔ اﻟﻘﻀﺎﯾﺎ اﻟﻤﮭﻨﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﺮأة 
واﻟﻌﻼﻗﺎت ﻣﻊ اﻟﺠﻨﺲ اﻷﺧﺮ ﻓﻲ ﻣﻜﺎن اﻟﻌﻤﻞ.
ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻼت.نﺗﺸﺨﯿﺺ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻌﻤﻮدﯾﺔ رﺋﯿﺲ ﻣﺮؤوس ﺧﺎﺻﺔ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﯾﻜﻮن اﻟﻤﺮؤوﺳﻮ
وﺳﺒﻞ ارﺗﻘﺎﺋﮭﺎ ﻤﺴﯿﺮة اﻟﻤﮭﻨﯿﺔ  ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟاﻟﺘﺤﺪﯾﺎت واﻟﻌﻘﺒﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻌﺮﻗﻞ أﻧﻮاع إﺑﺮاز
ﻓﻲ ﺳﻠﻢ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺎت.
.اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺤﻮل دون اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ طﺒﯿﻌﺔﺗﺤﺪﯾﺪ 
ﺑﻘﻀﺎﯾﺎ اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻮﻗﺖ اﻟﺤﺎﻟﻲ وﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﺣﻘﻮﻗﮭﺎ اﻟﻤﮭﻨﯿﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻧﺪوات اﻻﺳﺘﻌﺮاض
.اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔوﺣﻠﻘﺎت ﻋﻤﻞ ﻛﻤﺤﺎوﻟﺔ ﻹﻋﻄﺎﺋﮭﺎ ﻓﺮﺻﺔ ﻟﻼﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ
ﺳﺒﻞ وﺻﯿﻎ ﻣﻮاﺟﮭﺔ اﻟﻤﺮأة ﻟﻠﻌﺮاﻗﯿﻞ اﻟﺘﻲ ﺗﺤﻮل دون ﺗﺮﻗﯿﺘﮭﺎ وظﯿﻔﯿﺎ.
ﺗﺤﺪﯾـــــــﺪ اﻟﻤﻔﺎھﯿﻢ–5
ﺗﻣﮭﯾـــــــــد:
ﺑﻤﺎ أن اﻟﻤﻔﮭﻮم ھﻮ اﻟﻤﺼﻄﻠﺢ اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟﻤﺴﺘﺨﺪم ﻓﻲ اﻟﺒﺤﺚ اﻟﺪراﺳﺔ، ﻓﺎن ﺗﺤﺪﯾﺪھﺎ أﻣﺮ ﺿﺮوري ﻓﻲ 
ﻋﻠﻰ اﻟﻤﻌﻨﻰ اﻟﻤﺘﻔﻖ ﻋﻠﯿﮫ ﻓﻲ ياﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ،  ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻜﻮﯾﻦ ﺗﻌﺮﯾﻒ ﻣﺒﺪﺋﻲ ﻟﻠﻤﻔﺎھﯿﻢ اﻟﺬي ﯾﺤﺘﻮ
ﻟﻠﻘﺎرئ ﻓﮭﻤﮫ ﺑﺎﻟﺼﻮرة اﻟﺘﻲ ﺗﺮﯾﺪھﺎ ﻰأﻏﻠﺐ اﻟﺘﻌﺮﯾﻔﺎت، وﺑﺘﺎﻟﻲ ﯾﺤﺘﺎج إﻟﻰ ﺗﻌﺮﯾﻒ واﺿﺢ ﺣﺘﻰ ﯾﺘﺴﻨ
اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ،  ﻟﺬﻟﻚ ﻧﺠﺪ أن اﻟﻤﻔﺎھﯿﻢ ﻟﮭﺎ أﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻣﻌﻨﻰ ﻣﻤﺎ ﯾﻌﻄﻰ ﻟﮭﺎ ﺗﻔﺎﺳﯿﺮ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ.
ﻋﺮض ﻟﻌﺪة ﺗﻌﺮﯾﻒ ﻟﻠﻤﻔﺎھﯿﻢ اﻟﺪراﺳﺔ، ﺗﺤﺘﺎج اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﻓﻲ دراﺳﺔ اﻟﺒﺤﺚ ﻟﻠﺘﺤﺪﯾﺪ اﻟﻤﻔﺎھﯿﻢ وأن
ﺳﻮاء)ﻟﻐﻮﯾﺔ، اﺻﻄﻼﺣﯿﺔ، إﺟﺮاﺋﯿﺔ(، ﻓﺎن ﺗﺤﺪﯾﺪ ھﺬه اﻟﻤﻔﺎھﯿﻢ اﻷﺳﺎﺳﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﺒﺤﺚ ﻟﻠﻮﻗﻮف إﻟﻰ ﺗﻌﺮﯾﻒ 
إﺟﺮاﺋﻲ اﻟﺬي ﯾﺰودﻧﻲ اﻟﺨﻄﻮات اﻷﺳﺎﺳﯿﺔ ﻟﻘﯿﺎس اﻟﻤﻔﮭﻮم" ﻣﻮﺿﻮع اﻟﺒﺤﺚ".
اﻟﻔﺼﻞ اﻷول                                                              اﻹطﺎر اﻟﻤﻨﮭﺠﻲ ﻟﻠﺪراﺳﺔ
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.(1)ﻋﻨﮫوأﺧﺮهﻋﺎق، ﯾﻌﻮق، ﻋﻮﻗﺎ:ﻏﯿﺮه ﻋﻦ ﻛﺬا، ﺻﺮﻓﮫ وﺛﺒﻄﮫ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت ﻟﻐﺔ:ﻋﻠﻲ ﺑﻦ ھﺎدﯾﺔﯾﻌﺮف 
اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ: ﮭﻮمــــــــــــﻣﻔ–1
إدارﯾﺔ:ﻣﻔﮭﻮم اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻻﺑﺪ ﻣﻦ اﻟﺘﻤﯿﯿﺰ ﺑﯿﻦ ﺛﻼث ﻣﻔﺎھﯿﻢ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﺻﻄﻼﺣﺎ: 
ﺳﻠﻮب اﻟﺘﻲ ﺗﺤﻘﻖ و اﻷأﻧﮫ اﻟﻄﺮﯾﻘﺔ أﻰﻋﻠ"lennoitasinagroerutcurts":اﻟﺒﻨﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ:أوﻻ
.اﻷﻧﺸﻄﺔﻰﻗﺪر ﻣﻤﻜﻦ ﻣﻦ اﻟﺘﻨﺴﯿﻖ واﻟﺴﯿﻄﺮة ﻋﻠﻰﻋﻠأ
ھﺪاف اﻟﻌﻤﻠﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﮭﺎ ﯾﺘﻢ رﺑﻂ اﻟﻤﮭﺎم ﻟﺘﺤﻘﯿﻖ اﻷوﯾﻤﺜﻞ"noitanidrooc"اﻟﺘﻨﺴﯿﻖ ﺛﺎﻧﯿﺎ:
.اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ
.(2)ﻋﻼﻗﺔ ﺛﺎﺑﺘﺔإﯾﺠﺎدﺗﻌﻨﻲ "lortnoc"اﻟﺴﯿﻄﺮة ﺛﺎﻟﺜﺎ: 
اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻷﺳﺎﺳﯿﺔ ﻟﻺدارة اﻟﺘﻲ ﯾﺘﻢ ﺑﻮاﺳﻄﺘﮭﺎ دﻣﺞ ىﺣﺪإﯾﻌﺘﺒﺮ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل ھﺬا اﻟﺘﻌﺮﯾﻒ 
ﺑﺎﺧﺘﺼﺎر ھﻮ اﺧﺘﯿﺎر اﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ووﺿﻌﮫ ﻓﻲ اﻟﻤﻜﺎن اﻟﻤﻨﺎﺳﺐ اﻟﻤﻮارد اﻟﻤﺎﻟﯿﺔ واﻟﺒﺸﺮﯾﺔ،
.اﻟﻤﻄﻠﻮب داﺧﻞ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔىﻘﯿﻖ اﻟﻤﺴﺘﻮاﻟﺼﻼﺣﯿﺎت ﻟﮫ واﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺎت ﻣﻦ أﺟﻞ ﺗﺤوﺗﺤﺪﯾﺪ اﻟﻤﮭﺎم وﺗﻮزﯾﻊ 
اﻟﻌﻠﻤﺎءھﻨﺎك ﺗﻌﺮﯾﻔﺎت ﻣﺘﻌﺪدة ﻟﻤﻔﮭﻮم اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﺑﺤﯿﺚ اﺧﺘﻠﻒ أنﻧﺠﺪ اﻟﺘﻌﺮﯾﻒوﻣﻦ ﺧﻼل ھﺬه 
اﻻﺗﺠﺎھﺎت اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﺤﺪﯾﺜﺔ أوﺛﺮ ﻛﻞ ﻣﻨﮭﻢ ﺑﺎﻟﻨﻈﺮﯾﺎت اﻟﻜﻼﺳﯿﻜﯿﺔ ﺄﻣﻔﮭﻮم اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﺗﺒﻌﺎ ﻟﺘﺣﻮلواﻟﻤﻔﻜﺮﯾﻦ
.ﻓﻲ دراﺳﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ
، "etaroprocpuorc"اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﺑﺎﻟﺠﻤﺎﻋﺔ اﻟﻤﺘﻀﺎﻣﻨﺔ"rebeW xaM"ﻣﺎﻛﺲ ﻓﯿﺒﺮﯾﻌﺮف–
ﻗﻮاﻋﺪ ﻣﻨﻈﻤﺔ ﺗﺤﺪد ﺷﺮوط اﻟﻌﻀﻮﯾﺔ، ﻛﻤﺎ ﯾﺘﻢ ﺗﻘﻮﯾﺔ ﻰﺗﺘﺼﻒ ﺑﻌﻼﻗﺎت اﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ﺗﻘﻮم ﻋﻠﻋﻠﻰ أﻧﮫ:"
ﻣﻌﯿﻨﯿﻦ ﻓﻲ وظﺎﺋﻒ رﺋﺎﺳﯿﺔ وﻗﯿﺎدﯾﺔ ﻓﺮاد أﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺪور اﻟﺬي ﯾﻘﻮم ﺑﮫ ﻓﺮاد اﻟﺠﻤﺎﻋﺔاﻟﻨﻈﺎم اﻟﻤﻠﺰم ﻷ
.(3)"اﻹداريوﻗﺪ ﯾﺠﻤﻊ ھﺆﻻء ﺟﮭﺎز ﻣﻌﯿﻦ ﯾﺘﺨﺬ ﺷﻜﻞ اﻟﺠﮭﺎز 
ﻣﻦ ﺧﻼل ھﺬا اﻟﺘﻌﺮﯾﻒ ﯾﺒﯿﻦ ﻣﺎﻛﺲ ﻓﯿﺒﺮ ﻋﻠﻰ أن اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻹداري ﯾﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻨﻈﯿﻢ ﻋﻼﻗﺎت 
ﯾﺨﻀﻊ أﻋﻀﺎء اﻟﺠﮭﺎز اﻹداري ﻟﻤﺒﺪأ اﻟﺘﺴﻠﺴﻞ اﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺑﺎﻹﺟﺮاءات واﻟﻘﻮاﻋﺪ اﻟﺮﺳﻤﯿﺔ، ﻣﻤﺎ 
اﻟﮭﺮﻣﻲ ﻟﻠﺴﻠﻄﺔ  ﻓﺪور ﻛﻞ ﻓﺮد ﻓﻲ وظﯿﻔﺘﮫ ﯾﺠﺐ أن ﺗﺨﻀﻊ ﻟﺴﻠﻄﺔ وظﯿﻔﯿﺔ أﻋﻠﻰ ﻣﻨﮭﺎ، وﯾﺬﻛﺮ أن ﻋﻼﻗﺔ 
اﻟﻔﺮد ﺑﺎﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﯾﺮﺗﺒﻂ ﺑﻨﻈﺎم اﻟﺘﺴﻠﺴﻞ اﻟﮭﺮﻣﻲ ﻟﻠﺘﻨﻈﯿﻢ.
اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻮاﺟﺐ ﻋﻤﻠﯿﺔ ﺗﺸﻤﻞ ﺗﻘﺴﯿﻢ وﺗﺠﻤﯿﻊ "اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻋﻠﻰ أﻧﮫ:، "namweN .w"ﻧﯿﻮﻣﺎنﯾﻌﺮف –
.)4("اﻟﺬﯾﻦ ﯾﺸﻐﻠﻮن ھﺬه اﻟﻮظﺎﺋﻒاﻷﻓﺮادﺛﻢ ﺗﺤﺪﯾﺪ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻤﻘﺮرة ﺑﯿﻦ ، ﺗﻨﻔﯿﺬه ﻓﻲ وظﺎﺋﻒ ﻣﻔﺮدة
ﻣﻦ ﺣﯿﺚ اﻟﻮاﺟﺒﺎت اﻟﻤﺴﻨﺪة ﻓﻲ ﺎﻓﯿﺮﻛﺰ ھﺬا اﻟﺘﻌﺮﯾﻒ ﻋﻠﻰ أن اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﯾﺄﺧﺬ ﺷﻜﻞ ﺗﻘﺴﯿﻢ اﻷﻋﻤﺎل وﺗﻮزﯾﻌﮭ
ﻣﻨﮭﺎ ﻣﺮﺗﺒﻂ ﺑﻤﻜﺎﻧﺘﮫ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ وظﺎﺋﻒ ﻣﻔﺮدة، وھﺬه اﻟﻮاﺟﺒﺎت ﻣﺒﻨﯿﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻷﻓﺮاد، ﻓﻜﻞ
.واﻹدارﯾﺔ اﻟﺘﻲ ﯾﺸﻐﻠﮫ
.21، ص1991، اﻟﺠﺰاﺋﺮ،7اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ اﻟﻮطﻨﯿﺔ ﻟﻠﻜﺘﺎب، ط−اﻟﻘﺎﻣﻮس اﻟﺠﺪﯾﺪ ﻟﻠﻄﻼب−ﻋﻠﻲ ﺑﻦ ھﺎدﯾﺔ، وآﺧﺮون(1)
،ﻊدار ﺣﺎﻓﻆ ﻟﻠﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾ−اﻷﻧﺸﻄﺔ"-اﻟﻮظﺎﺋﻒ-اﻟﻌﺎﻣﺔ،"اﻟﻤﻔﺎھﯿﻢاﻹدارة−طﻠﻖ ﻋﻮض ﷲ اﻟﺴﻮاط، وآﺧﺮون (2)
.501-401(، ﺟﺪة/ اﻟﺴﻌﻮدﯾﺔ، )ب،س(، ص ص ط)ب،
.33، ص 4991، )ب،ب(،1ﻣﻜﺘﺒﺔ اﻻﻧﺠﻠﻮ اﻟﻤﺼﺮﯾﺔ، ط−دراﺳﺎت ﻓﻲ ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ−اﻋﺘﻤﺎد ﻣﺤﻤﺪ ﻋﻼم(3)
.22ص،8002اﻟﻘﺎھﺮة،)ب،ط(،واﻟﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ،دارﻏﺮﯾﺐ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ−ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ−طﻠﻌﺖ إﺑﺮاھﯿﻢ ﻟﻄﻔﻲ(4)
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ﻓﻨﺬﻛﺮ ﻛﻞ ﻣﻦ:ﺑﺎﻻﺗﺠﺎھﺎت اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﺤﺪﯾﺜﺔ ﻓﻲ دراﺳﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ واﺗﺄﺛﺮاﻟﺬﯾﻦ واﻟﻤﻔﻜﺮﯾﻦﻣﺎ اﻟﻌﻠﻤﺎءأ
ﻧﻈﺎم ﻟﻠﺘﻌﺎون ﯾﻈﮭﺮ ﻓﻲ اﻟﻮﺟﻮد ﻋﻨﺪﻣﺎ ھﻮ"اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻋﻠﻰ أﻧﮫ:، "dranraB.c"ﺑﺎرﻧﺎردﯾﻌﺮف –
اﻟﺒﻌﺾ وراﻏﺒﻮن ﻓﻲ اﻟﻤﺴﺎھﻤﺔ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ، ﻟﺘﺤﻘﯿﻖ ﻣﻊ ﺑﻌﻀﮭﻢاﻻﺗﺼﺎل ﻰﻗﺎدرون ﻋﻠأﺷﺨﺎصﯾﻜﻮن ھﻨﺎك 
.ﻣﺸﺘﺮﻛﺔ"أھﺪاف
ﻋﻠﻰ أن اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻧﻈﺎم ﺗﻌﺎوﻧﻲ ﯾﻘﻮم ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﺗﻌﺎون "درﺑﺎرﻧﺎ"ﻣﻦ ﺧﻼل ھﺬا اﻟﺘﻌﺮﯾﻒ ﯾﺮﻛﺰ 
اﻷﺷﺨﺎص ﻓﯿﻤﺎ ﺑﯿﻨﮭﻢ وﻓﻖ ﺛﻼﺛﺔ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻏﯿﺮ اﻟﺮﺳﻤﻲ، وﯾﺘﻢ ذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻻﺗﺼﺎل 
.اﻟﺘﻨﻈﯿﻢاﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ ﻣﻦ أﺟﻞ ﺗﺤﻘﯿﻖ أھﺪاف ﻣﺸﺘﺮﻛﺔ ﻣﻦ ﺟﺎﻧﺐ اﻷﻋﻀﺎءواﻷﻓﺮاد، 
إﻧﺸﺎؤھﺎوﺣﺪة اﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ﯾﺘﻢ "اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻋﻠﻰ أﻧﮫ:،"inoiztE iatimA"اﻣﯿﺘﺎي اﺗﺰﯾﻮﻧﻲﯾﻌﺮف–
.(1)ﺟﻞ ﺗﺤﻘﯿﻖ ھﺪف ﻣﻌﯿﻦ"أﻣﻦ 
، اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻋﻠﻰ أﻧﮫ ﺗﻨﻈﯿﻤﺎت اﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ﺗﻨﺸﺄ ﺑﻄﺮﯾﻘﺔ "اﻣﯿﺘﺎى اﺗﺰﯾﻮﻧﻲ"أﻣﺎ ھﺬا اﻟﺘﻌﺮﯾﻒ ﻓﯿﺮﻛﺰ 
ﻋﻀﻮﯾﺔ، ﻏﯿﺮ ﻣﻘﺼﻮدة ﻧﺘﯿﺠﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻈﮭﺮ ﺑﯿﻦ أﻋﻀﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻟﺘﺤﻘﯿﻖ أھﺪاف 
اﻟﻤﺮﺟﻮة.
"اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﯾﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ اﺳﺘﺨﺪام اﻷﻣﺜﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻋﻠﻰ أﻧﮫ:،"izoL asuM"ﻣﻮﺳﻰ اﻟﻠﻮزيﯾﻌﺮف –
ﻟﻠﻜﻔﺎءات اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ ﻣﻦ ﺣﯿﺚ ﺗﻮزﯾﻊ اﻷدوار اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ، وﺗﺤﺪﯾﺪ اﻟﻨﺸﺎطﺎت وﺗﺴﮭﯿﻞ ﻋﻤﻠﯿﺎت اﻻﺗﺼﺎل 
.(2)ﺗﻮﺿﯿﺢ ﻋﻤﻠﯿﺎت اﻟﺘﻘﯿﯿﻢ واﻟﻤﺘﺎﺑﻌﺔ واﻟﻤﺤﺎﺳﺒﺔ"إﻟﻰاﻹداري ﺑﯿﻦ اﻟﻤﺴﺘﻮﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ، إﺿﺎﻓﺔ 
اﻟﻜﻔﺎءة ﻓﻲ يﻟﺬواﻷﻣﺜﻞ، اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻋﻠﻰ أﻧﮫ اﻻﺳﺘﺨﺪام "ﻣﻮﺳﻰ اﻟﻠﻮزي"ﻦ ﯿﻣﻦ ﺧﻼل ھﺬا اﻟﺘﻌﺮﯾﻒ ﯾﺒ
اﻻﺗﺼﺎﻻت اﻹدارﯾﺔ، واﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﺗﺴﮭﯿﻞ أي وﺿﻊ اﻟﻤﻮظﻒ اﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ اﻟﻤﻜﺎن اﻟﻤﻨﺎﺳﺐ، وأﯾﻀﺎ اﻟﻌﻤﻞ 
اﻟﻤﺴﺘﻤﺮة ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ.
أن اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ وﻓﻖ اﻻﺗﺠﺎه اﻟﻜﻼﺳﯿﻜﻲ" اﻵﻟﻲ" اﻟﺬي ﻟﻢ ﯾﺮاﻋﻲ اﻟﺠﺎﻧﺐ ﻟﻲﻦ ﯿاﻟﺘﻌﺮﯾﻔﺎت ﯾﺒﻣﻦ ﺧﻼل ھﺬه
اﻟﻌﺎﻣﻞ رﺟﻞ اﻗﺘﺼﺎدي، ﻛﻤﺎ رﻛﺰت ﻋﻠﻰ ﺗﺨﺼﺺ وﺗﻘﺴﯿﻢ اﻟﻌﻤﻞ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻮزﯾﻊ تواﻋﺘﺒﺮاﻹﻧﺴﺎﻧﻲ 
اﻟﻤﮭﺎم اﻟﻤﻮﻛﻠﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ وﻓﻖ اﻟﺘﺪرج اﻟﮭﺮﻣﻲ اﻟﻤﺒﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺗﻮزﯾﻊ اﻟﺴﻠﻄﺎت واﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺎت ﻓﻲ اﻟﮭﯿﻜﻞ 
،اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ وﺣﺪة اﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔﻰ ﺘﻨﻈﯿﻢ وﻓﻖ "اﻻﺗﺠﺎه اﻟﺤﺪﯾﺚ" ﯾﻨﻈﺮ إﻟاﻟماﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ، أﻣﺎ ﻣﻔﮭﻮ
اﻟﺬي ﯾﻌﺘﺒﺮ اﻟﻤﺤﻮر اﻟﺮﺋﯿﺴﻲ، ﻛﻤﺎ ﺗﺪﻋﻢ ﻟﮫ روح اﻟﺘﻌﺎون ﺑﯿﻦ ﻲاﻟﺠﺎﻧﺐ اﻹﻧﺴﺎﻧﻰﻓﯿﻨﺼﺐ اھﺘﻤﺎﻣﮭﺎ ﻋﻠ
اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ واﻻﺗﺼﺎﻻت اﻟﺮﺳﻤﯿﺔ  ﻓﮭﻲ ﺗﺴﻌﻰ ﻹﺷﺒﺎع ﺣﺎﺟﺎﺗﮫ ورﻏﺒﺎﺗﮫ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻷھﺪاف 
اﻟﻤﺸﺘﺮﻛﺔ ﻛﻞ ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻞ واﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻣﻌﺎ.
ﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت اﻟﺬي ﯾﻌﺪ ﻋﻤﻠﯿﺔ ﺣﯿﻮﯾﺔ ﻓوﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﺗﻌﺪد اﻟﺘﻌﺮﯾﻔﺎت اﻟﺘﻲ أوردھﺎ اﻟﻤﻔﻜﺮﯾﻦ ﻟﻠﺘﻨﻈﯿﻢ
ن ھﺬه اﻟﺘﻌﺮﯾﻔﺎت ﺗﺸﺘﺮك ﻓﻲ إظﮭﺎر ﻋﺪة ﻣﺆﺷﺮات ﻻﺑﺪ أإﻻ ،اﻹدارﯾﺔ وﻛﺬﻟﻚ اﻟﻨﺸﺎط اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﻺدارة
وﺟﻮد ھﺪف ﻣﺤﺪد وﻣﺘﻌﺎرف ﻋﻠﯿﮫ ووﺟﻮد ﻧﺸﺎطﺎت ﻻزﻣﺔ و،ﻣﻦ ﺗﻮاﻓﺮھﺎ ﻓﻲ أي ﺗﻨﻈﯿﻢ وإﺑﺮازھﺎ
.(3)"اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔﺎﻟﻤﻌﻮﻗﺎت ﺑ"ﻰ، إﻻ أن ھﻨﺎك ﻋﺮاﻗﯿﻞ ﺗﻤﻨﻊ ﺣﺼﻮل ذﻟﻚ ﻓﯿﻤﺎ ﺗﺴﻤﻟﺘﺤﻘﯿﻖ ھﺬه اﻷھﺪاف
.62-32ص ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−طﻠﻌﺖ إﺑﺮاھﯿﻢ ﻟﻄﻔﻲ(1)
.32، ص7002، ﻋﻤﺎن/اﻷردن،  2دار واﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ، ط−اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ وإﺟﺮاءات اﻟﻌﻤﻞ−ﻣﻮﺳﻲ اﻟﻠﻮزي(2)
.22-12ﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ، ص ص (3)
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أﻧﮭﺎ:ﻰﺳﺘﺨﻠﺺ ﻣﻔﮭﻮم اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻋﻠأوﻣﻦ ذﻟﻚ 
:ﻋﻠﻰ أﻧﮫ،"اﻟﻤﻌﻮق اﻟﻮظﯿﻔﻲﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ:"اﻟﻤ"kuoraF .M"ق ﻣﺪاس وﻓﺎرﻋﺮف–
ﻣﻌﻮﻗﺔ و أﺑﺎﻋﺘﺒﺎرھﺎ ﻣﮭﺪدة إﻟﯿﮭﺎوﯾﻨﻈﺮ ،ﺣﺪ ﺟﻮاﻧﺐ اﻟﻨﺴﻖ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺧﻠﻞأﻧﺘﯿﺠﺔ وﺟﻮد "
.(1)"هاﺳﺘﻘﺮاوأو ﺗﻮاﻓﻘﮫ أﻟﺘﻜﺎﻣﻠﮫ 
أن اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﺗﻌﺮف ﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ اﻟﻤﻌﻮق "ﻓﺎروق ﻣﺪاس"رﻛﺰ ﻣﻦ ﺧﻼل ھﺬا اﻟﺘﻌﺮﯾﻒ 
اﺳﺘﻘﺮاره وﺗﻮازﻧﮫ.ي إﻟﻰ ﻋﺪم اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻓﻲ أﺣﺪ ﺟﻮاﻧﺐ اﻟﻨﻈﺎم ﻣﻤﺎ ﯾﺆد
ﻋﻠﻰ ،"snoitcnofsyDاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ""notreM treboR"ﻣﯿﺮﺗﻮن روﺑﺮت ﻋﺮف –
ﻟﺘﺤﻠﯿﻞ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻰﻣﺠﻤﻮع اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﻈﮭﺮ ﻓﻲ اﻟﻨﺴﻖ، وﺳﻌھﻲ":ﺎأﻧﮭ
داﺧﻞ اﻟﺒﻨﺎءات اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ، اﻟﺘﻲ ﺗﺤﺪثاﻟﻮظﯿﻔﻲﻟﯿﻜﺸﻒ ﺑﻮﺿﻮح ﻋﻦ وﺟﻮد اﻟﻜﺜﯿﺮ ﻣﻦ ﻣﻈﺎھﺮ اﻟﺨﻠﻞ
.(2)"ﻋﺪم ﺗﻮاﻓﻘﮫ وﺗﻜﯿﻔﮫﻰﺗﺆدي إﻟﻣﻤﺎ 
أن اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت ھﻲ ﻣﺎ ﺗﺘﻀﻤﻨﮫ ﻣﻦ ﺿﻐﻂ وﺗﻮﺗﺮ ﻋﻠﻰ اﻟﻤﺴﺘﻮى "ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻣﻦ ﺧﻼل ھﺬا اﻟﺘﻌﺮﯾﻒ رﻛﺰ 
اﻟﺒﻨﺎﺋﻲ ﻣﻤﺎ ﯾﻌﺮﻗﻞ ﻣﻦ ﺗﻜﯿﻒ اﻟﻨﺴﻖ " اﻟﻨﻈﺎم ".
اﻟﺪور ﻓﺮاد ﺑﻮاﺟﺒﺎت ھﻲ ﻋﺪم اﻟﺘﺰام اﻷ"اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ:اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت، "طﻠﻌﺖ إﺑﺮاھﯿﻢ ﻟﻄﻔﻲ"ﻛﻤﺎ ﻋﺮف –
اﻟﺨﻠﻞ وأو اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ أﺿﺮار أﯾﻄﻠﻖ ﻋﻠﯿﮫ ﻓﺸﻞ اﻟﻨﻈﺎم ﻓﻲ اﻟﺘﻜﯿﻒ وﺣﺪوث ﻣﺎﻰإﻟيﯾﺆد
ﻰإﻟاﻷﻣﺮ ن ﯾﻜﻮن وﺑﯿﻦ ﻣﺎھﻮ واﻗﻊ ﻓﻌﻼ، وﻗﺪ ﯾﻨﺘﮭﻲ أﯾﻨﺒﻐﻲ اﻟﻮظﯿﻔﻲ اﻟﺬي ﯾﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ اﻟﺘﻌﺎرض ﺑﯿﻦ ﻣﺎ
.(3)"اﻟﻨﻈﺎم واﻧﮭﯿﺎرهﺗﻔﻜﻚ 
ﻛﻤﺎ ﺗﻌﺮف اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ھﺬا اﻟﺘﻌﺮﯾﻒ، ھﻲ ﻋﺪم اﻟﺘﺰام اﻷﻓﺮاد ﺑﺎﻻﻣﺘﺜﺎل ﺑﻮاﺟﺒﺎت 
.ﺎﻓﻲ ﻋﺪم ﺗﺤﻘﯿﻖ ﺗﻮازن اﻟﻨﺴﻖ ﻣﻤﺎ ﯾﺘﺴﺒﺐ ﻟﮫ ﻣﻌﻮﻗﺎ وظﯿﻔﯿاﻟﻤﻨﻮطﺔ ﺑﮭﻢ، ﯾﺴﮭﻢ
ﺎﻧﻤﻮذﺟزاﺑﺮا: "ﻧﮫأﻋﻠﻰ ،اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ"notreM treboR"ﻣﯿﺮﺗﻮن روﺑﺮتﻋﺮفﻛﻤﺎ–
وإﺑﺮاز ،ﺳﻤﺎھﺎ ﺑﺎﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔأاﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﺴﻠﺒﯿﺔ وظﯿﻔﯿﺎ ﻟﻠﺘﻨﻈﯿﻢ اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﻲ واﻟﺘﻲ ﯾﺒﯿﻦ ﻓﯿﮫﺗﺤﻠﯿﻠﯿﺎ
وﻣﺎ ﯾﻨﺠﻢ ﻋﻨﮭﺎ ﻣﻦ ﺗﺼﻠﺐ ، ﻠﺘﻨﻈﯿﻢ اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﻲﻟاﻟﺮﺳﻤﯿﺔ ﺢواﻟﻠﻮاﺋاﻟﺠﻮاﻧﺐ اﻟﺴﻠﺒﯿﺔ ﻟﮭﺬه اﻟﻘﻮاﻋﺪ 
.(4)و ﻓﻲ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ اﻟﺰﺑﺎﺋﻦ واﻟﻌﻤﻼء"أو ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ أوﺻﺮاﻣﺔ ﺳﻮاء ﻓﻲ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ داﺧﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ 
ﻠﺤﻘﮭﺎ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﻲ ﻣﻤﺎ ﯾاﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﺴﻠﺒﯿﺔ اﻟﺘﻲ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ھﻲ"ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻦ ﯿﻛﻤﺎ ﯾﺒ
.ﻋﻠﻰ اﻷﻋﻀﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ واﻟﻤﺘﻌﺎﻣﻠﯿﻦﯾﺆﺛﺮ 
و دار ﻣﺪﻧﻲ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ واﻟﻨﺸﺮ−ﻣﺼﻄﻠﺤﺎت ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع، "ﺳﻠﺴﻠﺔ ﻗﻮاﻣﯿﺲ اﻟﻤﻨﺎر"ﻗﺎﻣﻮس−ﻓﺎروق ﻣﺪاس(1)
.942، ص3002، (، )ب، ب(، طب، )اﻟﺘﻮزﯾﻊ 
، دار اﻟﺠﺰء اﻟﺜﺎﻧﻲ−اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﺴﻮﺳﯿﻮﻟﻮﺟﯿﺔ اﻟﻤﻌﺎﺻﺮة-اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع−ﻋﺒﺪ ﷲ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﺮﺣﻤﻦ(2)
.55-45)ب،س(، ص ص اﻟﻘﺎھﺮة،/اﻷزارﯾﻄﺔاﻟﻤﻌﺮﻓﺔ اﻟﺠﺎﻣﻌﯿﺔ، )ب،ط(،
ب،ط(، )دار ﻏﺮﯾﺐ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ واﻟﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ،− اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﻤﻌﺎﺻﺮة ﻓﻲ ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع−طﻠﻌﺖ إﺑﺮاھﯿﻢ ﻟﻄﻔﻲ(3)
.85ص، 9002اﻟﻘﺎھﺮة، 
ﻟﻠﺒﺤﺚ واﻟﺘﺮﺟﻤﺔ، )ب،ط(،ﻣﺨﺒﺮ ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع اﻻﺗﺼﺎل، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﻨﺘﻮري−ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ−راﺑﺢ ﻛﻌﺒﺎش(4)
.761،  ص 6002اﻟﺠﺰاﺋﺮ، ﻗﺴﻨﻄﯿﻨﺔ/
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ﺗﻔﺮﺿﮫ ھﻲ اﻟﺘﻲ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ ﻣﺎ"اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ:اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت "leyaT reebA"ﻞﯾﻛﻤﺎ ﻋﺮﻓﺖ ﻋﺒﯿﺮ طﺎ–
واﻟﺘﻌﻠﯿﻤﺎت واﻟﺘﻮﺟﯿﮭﺎت، أو ﻓﻲ ﺻﻮرة ﻏﯿﺮ رﺳﻤﯿﺔ ﻣﺜﻞ رﺳﻤﯿﺔ ﻛﺎﻟﻠﻮاﺋﺢاﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻓﻲ ﺻﻮرة 
اﻹرﺷﺎدات واﻟﻨﺼﺎﺋﺢ واﻟﻀﻐﻮط وﺗﺸﻤﻞ اﻟﻘﺼﻮر اﻟﮭﯿﻜﻠﻲ ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت واﻧﺨﻔﺎض اﻟﻤﮭﺎرات وﺗﺮﻛﯿﺰ 
.(1)اﻟﺮؤﺳﺎء وﻋﺪم ﺗﻔﻮﯾﻀﮭﺎ واﻟﻠﻮاﺋﺢ واﻟﺘﻌﻠﯿﻤﺎت اﻟﻤﻘﯿﺪة"ىاﻟﺴﻠﻄﺔ ﻟﺪ
ﻟﻠﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺠﺎﻧﺐ اﻷول ﯾﻤﺜﻞ ، ﻋﻠﻰ ﺟﺎﻧﺒﯿﻦ "ﻋﺒﯿﺮ طﺎﯾﻞ"ﻣﻦ ﺧﻼل ھﺬا اﻟﺘﻌﺮﯾﻒ رﻛﺰت
اﻻﻣﺘﺜﺎل ﺑﺎﻟﻘﻮاﻋﺪ واﻟﺘﻌﻠﯿﻤﺎت اﻟﺮﺳﻤﯿﺔ، أﻣﺎ اﻟﺠﺎﻧﺐ اﻟﺜﺎﻧﻲ ﻓﯿﺸﻜﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻏﯿﺮ اﻟﺮﺳﻤﻲ ﻓﻜﻠﯿﮭﻤﺎ ﯾﺨﻠﻔﺎن 
ﺑﺎﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻧﺘﯿﺠﺔ إﻣﺎ اﻻﻟﺘﺰام اﻟﺤﺮﻓﻲ ﺑﺎﻷواﻣﺮ واﻟﺘﻌﻠﯿﻤﺎت  أو اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻏﯿﺮ اﻟﺮﺳﻤﻲ ﻰﺑﻤﺎ ﯾﺴﻤ
ﺼﯿﺔ. ﺨﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ وﺗﻜﻮﯾﻦ ﻋﻼﻗﺎت ﺷﻣﻤﺎ ﯾﺆدي إﻟﻰ رﻓﺾ اﻟﺘﻐﯿﯿﺮ 
ﺑﮫ واﻟﺘﺰاﻣﮫ اﻟﺼﺎرم ﺑﻘﻮاﻋﺪ ﺔﯾﻘﻮم ﺑﻤﮭﺎم اﻟﻤﻨﻮطأن اﻟﻔﺮد اﻟﺬي ﻻﻟﻲﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻠﻚ اﻟﺘﻌﺎرﯾﻒ ﯾﺒﯿﻦ 
واﻹﺟﺮاءات اﻟﺮﺳﻤﯿﺔ ﻓﻲ اﻧﺠﺎز اﻟﻌﻤﻞ أو ﻏﯿﺮ اﻟﺮﺳﻤﯿﺔ ﯾﻨﺘﺞ ﻋﻨﮫ ﻏﻤﻮض ﻓﻲ اﻷھﺪاف ﺢواﻟﻠﻮاﺋ
ﻰﺑﻤﺎ ﯾﺴﻤىاﻟﻤﻨﻈﻤﺔ أدوﺗﻌﺎرض ﻣﺼﺎﻟﺢ أھﺪاف اﻟﻔﺮد ﻣﻊ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻓﻜﻠﻤﺎ ﻛﺎن اﻟﻀﺒﻂ واﻟﺘﺤﻜﻢ داﺧﻞ 
.اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ""ﺑﺎﻟﻤﻌﻮﻗﺎت 
اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت ﺘﻨﻈﯿﻤﻲ"ﻮﻗﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﺒﻨﺎء اﻟاﻟﻤﺸﻜﻼت واﻟﻤﻌﺬه اﻷﺧﯿﺮة ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ ھﺑﺎﻋﺘﺒﺎر
وﻋﺪم وﺿﻮح ﻓﻲ ﺗﺤﺪﯾﺪ اﻟﺼﻼﺣﯿﺎت وﻋﺮﻗﻠﺔ اﻟﻜﺜﯿﺮ ﻣﻦ اﻷھﺪافﻏﻤﻮض ﻓﻲ ﻰإﻟﯾﺆدي" ﻣﻤﺎ اﻹدارﯾﺔ
اﻹدارﯾﺔ.اﻟﻤﮭﺎم وﻧﺸﺎطﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ 
:ﻟﻠﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔاﻹﺟﺮاﺋﻲﺳﺘﺨﻠﺺ اﻟﺘﻌﺮﯾﻒ أﻒ ﯾوﻣﻦ ﺧﻼل ھﺬه اﻟﺘﻌﺎر
ﻰوﺗﺒﻘاﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺑﯿﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت ﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﺮاﻗﯿﻞ فﺗﻌﺮ
.ﻓﻲ اﻟﮭﺮم اﻟﻮظﯿﻔﻲﻣﺘﺪﻧﯿﺔاﻧﺠﺎزاﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻹدارة ﻓﻲ ﻣﺮاﺗﺐ 
ھﻲ )ﻋﺪم اﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ ﺗﺷﻛل ﻋﺎﺋﻘﺎ أﻣﺎم ﺗدرﺟﮭﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻓﻲ ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ،وھﺬه اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت 
ﺿﻌف ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻟﻣﺟﮭودات اﻟﺪوارات اﻟﺘﻜﻮﯾﻨﯿﺔ، ﻋﺪم اﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ ﻓﺮص ﺗﻔﻮﯾﺾ اﻟﺴﻠﻄﺔ، 
، ﻣﻤﺎ ﺗﺤﻮل أﻣﺎم ﺣﺼﻮﻟﮭﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ.(وﻧﺷﺎطﺎت اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ 
دار اﻟﺤﺎﻣﺪ ﻟﻠﻨﺸﺮ -درﺟﺔ ﻣﻤﺎرﺳﺔ اﻟﻤﺮأة، "اﻟﻘﯿﺎدﯾﺔ ﻟﻠﻤﮭﺎرات اﻹﺑﺪاﻋﯿﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﮭﺎ"−ﺸﺔﺑﻋﺒﯿﺮ طﺎﯾﻞ ﻓﺮﺣﺎن اﻟﺒﺸﺎ(1)
.36، ص 8002، ﻋﻤﺎن/اﻷردن، 1واﻟﺘﻮزﯾﻊ، ط
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:اﻟﺘﺮﻗﯿﺔﮭﻮمــــــــــــﻣﻔ–2
ﻰإﻟإﺳﻨﺎد وظﯿﻔﺔ ،رﻓﻌﮫ ﻓﻲ اﻟﺪرﺟﺔ:رﻗﺎه أي رﻓﻌﮫ ﯾﻘﺎل رﻗﻰ اﻟﻤﻮظﻒ،ﺗﺮﻗﯿﺔ،رﻗﻲ:اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ﻟﻐﺔ
ﺮﻗﯿﺔ أي ﻧﺎل اﻟﻤﻮظﻒ ﺗزﯾﺎدة واﺟﺒﺎﺗﮫ وﻣﺮﺗﺒﺘﮫ ﻋﺎدةﻰﻋﻠاﻟﺘﺮﻗﯿﺔوﺗﻨﻄﻮي،ﻣﻦ وظﯿﻔﺘﮫﻰﻣﻮظﻒ أﻋﻠ
.(1)ﻟﻜﻔﺎءﺗﮫ 
noitomorP:اﺻﻄﻼﺣﺎاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ –
ﻟﻮظﯿﻔﺔ ذات ﺷﻐﻞ اﻟﻤﻮظﻒ اﻟﻤﺮﻗﻰ ":ﺄﻧﮭﺎﺑاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ "وآﺧﺮونﯾﻮﺳﻒ ﺣﺠﯿﻢ اﻟﻄﺎﺋﻲ "ﻋﺮف –
.(2)"ﻣﻦ اﻟﺼﻌﻮﺑﺔ و اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ واﻟﺴﻠﻄﺔ واﻟﻤﺮﻛﺰ ﯾﻔﻮق ﻣﺴﺘﻮى وظﯿﻔﺘﮫ اﻟﺤﺎﻟﯿﺔﻰﻣﺴﺘﻮى أﻋﻠ
ﻋﻠﻰ أن اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ھﻲ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﻮظﻒ ﺷﻐﻞ اﻟﻤﻨﺎﺻﺐ اﻟﻌﻠﯿﺎ، ﻣﻤﺎ ﯾﺘﺮﺗﺐ ﯾﺒﯿﻦﻣﻦ ﺧﻼل ھﺬا اﻟﺘﻌﺮﯾﻒ 
ﻋﻠﯿﮫ أﻋﺒﺎء اﯾﻀﺎﻓﯿﺔ ﻛﺎﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ واﻟﺴﻠﻄﺔ واﻟﻤﺮﻛﺰ، ﻣﻤﺎ ﯾﺠﺪ ﺻﻌﻮﺑﺔ ﻓﯿﮫ أﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﻣﻨﺼﺒﮫ اﻟﺴﺎﺑﻖ
.أﻋﺒﺎء أﺧﺮىاﻟﺨﺎﻟﻲ ﻣﻦ
اﻟﻤﻮظﻒ ھﻲ ﺷﻐﻞ ":ﻓﺈﻧﮭﻤﺎ ﯾﻌﺮﻓﺎن اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ﺑﺄﻧﮭﺎ(،ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ ﺳﻼطﻨﯿﺔﻋﻠﻲ ﻏﺮﺑﻲ و)أﻣﺎ اﻟﺪﻛﺘﻮر–
وﻗﺪ ﯾﺼﺤﺐ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ زﯾﺎدة ﻓﻲ اﻷﺟﺮ ﻣﻦ ﻣﺴﺘﻮى وظﯿﻔﺘﮫ اﻟﺤﺎﻟﯿﺔ ﻰذات ﻣﺴﺘﻮى أﻋﻠىﻟﻮظﯿﻔﺔ أﺧﺮ
.(3)"واﻟﻤﻤﯿﺰات اﻷﺧﺮى
ﻣﻤﺎ ﯾﺼﺎﺣﺒﮫ ﻣﺴﺆوﻟﯿﺎت ﺟﺪﯾﺪة ﻰﻣﻦ ﺧﻼل ھﺬا اﻟﺘﻌﺮﯾﻒ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ﺗﺼﺎﺣﺐ ﺷﻐﻞ اﻟﻤﻨﺼﺐ اﻟﻤﺮﻗ
ﯾﺎدة ﻓﻲ اﻷﺟﺮ.ھﻲ زﻰﺑﺎﻣﺘﯿﺎزات أﺧﺮى ﯾﺤﺼﻞ ﻋﻠﯿﮭﺎ اﻟﻤﺮﻗأﯾﻀﺎﻟﻠﻤﻨﺼﺐ   ﻛﻤﺎ ﯾﺤﻀﻰ 
ﻰﻟإ" ﻧﻘﻞ اﻟﻤﻮظﻒ ﻣﻦ وﺿﻊ وظﯿﻔﻲ أﻗﻞ :اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ﺑﺄﻧﮭﺎ(ﺪأﺑﻮ زﯾﻓﻘﺪ ﻋﺮف اﻟﺪﻛﺘﻮر ) ﻣﺼﻄﻔﻲ –
.ﺑﺎﻟﻮظﯿﻔﺔ "، وھﻲ ﻗﺴﻤﯿﻦ ﺗﺮﻗﯿﺔ ﺑﺎﻟﺪرﺟﺔ وﺗﺮﻗﯿﺔ ﻰوﺿﻊ وظﯿﻔﻲ أﻋﻠ
، وھﻨﺎك ﻧﻮع ﻋﺎﻟﻲﻣﻨﺼﺐ إﻟﻰﻧﻘﻞ اﻟﻤﻮظﻒ ﻣﻦ ﻣﻨﺼﺐ أﻗﻞ ، ھﻲﻛﻤﺎ أﺟﺪ ﻣﻦ ﺧﻼل ھﺬا اﻟﺘﻌﺮﯾﻒ
وھﻲ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ﺑﺎﻟﺪرﺟﺔ و اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ﺑﺎﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ. ;اﻟﺘﺮﻗﯿﺔﻣﻦ أﻧﻮاع 
ﻣﻦ ﻰ:" ﺗﻌﻨﻲ أن ﯾﺸﻐﻞ اﻟﻌﺎﻣﻞ وظﯿﻔﺔ درﺟﺘﮭﺎ أﻋﻠﻓﺎﻧﮫ ﯾﺮى ﺑﺄن اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ، (اﻟﻄﻤﺎويأﻣﺎ اﻷﺳﺘﺎذ ) –
اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ زﯾﺎدة اﻟﻤﺰاﯾﺎ اﻟﻤﺎدﯾﺔ واﻟﻤﻌﻨﻮﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ ﻰوﯾﺘﺮﺗﺐ ﻋﻠﺗﺮﻗﯿﺘﮫ،درﺟﺔ اﻟﻮظﯿﻔﺔ اﻟﺘﻲ ﻛﺎن ﯾﺸﻐﻠﮭﺎ ﻗﺒﻞ 
.)4("وزﯾﺎدة اﺧﺘﺼﺎﺻﺎﺗﮫ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ
ﺘﮫﻛﻤﺎ أﺟﺪ أن اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ﻓﻲ ھﺬا اﻟﺘﻌﺮﯾﻒ ﺗﻤﺜﻞ ﺷﻐﻞ اﻟﻤﻮظﻒ وظﯿﻔﺔ درﺟﺘﮭﺎ أﻋﻠﻰ، ﻣﻦ درﺟﺔ وظﯿﻔ
اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ،  وھﺬا ﻣﺎ ﺑﯿﻨﮫ أن ھﻨﺎك ﻧﻮع ﻣﻦ أﻧﻮاع اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ وھﻲ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ﺑﺎﻟﺪرﺟﺔ ﻣﻤﺎ ﯾﺼﺎﺣﺒﮭﺎ أﯾﻀﺎ زﯾﺎدة 
ﻓﻲ اﻻﻣﺘﯿﺎزات اﻟﻤﺎدﯾﺔ و أﯾﻀﺎ اﻟﻤﻌﻨﻮﯾﺔ. 
ﺳﺎ/  41:11   21/50/3102 اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ﻓﻲ ﻗﺎﻣﻮس اﻟﻤﻌﺎﻧﻲ ﻋﺮﺑﻲ ﻣﻌﻨﻰ emoh/moc.ynaamla.www//:ptth )1(
)2( ﯾﻮﺳﻒ ﺣﺠﯿﻢ اﻟﻄﺎﺋﻲ، وآﺧﺮون− إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ، ﻣﺪﺧﻞ اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﻲ ﻣﺘﻜﺎﻣﻞ− اﻟﻮراق ﻟﻠﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ، ط1، 
.694، ص6002(، ب)ب،
ﻣﻠﯿﻠﺔﻋﯿﻦﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ واﻟﻨﺸﺮ و اﻟﺘﻮزﯾﻊ، )ب،ط(، دار اﻟﮭﺪى −ﺗﻨﻤﯿﺔ اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ−ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ ﺳﻼطﻨﯿﺔﻋﻠﻲ ﻏﺮﺑﻲ، (3)
.521، ص2002،/اﻟﺠﺰاﺋﺮ
دار اﻟﯿﺎزورى -اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻹﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ ﻓﻲ إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ-ﻧﺠﻢ  ﻋﺒﺪ ﷲ اﻟﻌﺰاوى، ﻋﺒﺎس ﺣﺴﯿﻦ ﺟﻮاد)4(
.494، ص 0102، اﻷردن، (اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ، )ب، ط
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ﻓﺈﻧﮭﻤﺎ ﯾﻌﺮﻓﺎن اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ﺑﺄﻧﮭﺎ :" ﻧﻘﻞ اﻟﻔﺮد ﻣﻦ اﻟﻮظﯿﻔﺔ ،ﻋﺎدل ﺣﺴﻦ وﻋﺒﺪ اﻟﻤﻨﻌﻢ ﻓﻮزي()أﻣﺎ اﻟﺪﻛﺘﻮر–
، وﺷﺮوط ﻋﻤﻞ ﻰﺗﻨﻈﯿﻤﻲ أﻋﻠىﺴﺆوﻟﯿﺎت أﺿﺨﻢ وﻣﺴﺘﻮوظﯿﻔﺔ أﺧﺮى ذات واﺟﺒﺎت وﻣﻰإﻟاﻟﺤﺎﻟﯿﺔ 
.(1)ﺑﺼﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ "،ﻣﺮﻛﺰه اﻹداريﺗﺐ وارﺗﻔﺎع أﻓﻀﻞ ﻛﺰﯾﺎدة اﻟﻤﺮ
ﻣﺴﺆوﻟﯿﺎت ﺟﺪﯾﺪة ﯾﺼﺤﺐأﺟﺪ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ﻓﻲ ھﺬا اﻟﺘﻌﺮﯾﻒ ھﻮ اﻻﻧﺘﻘﺎل ﻣﻦ ﻣﻨﺼﺐ إﻟﻰ ﻣﻨﺼﺐ أﺧﺮ ﻣﻤﺎ 
اﻟﻤﺮﺗﺐ، ﻣﻤﺎ ﺗﺨﻮﻟﮫ اﻣﺘﯿﺎزات ﻛﺜﯿﺮة ﺗﻮﻓﺮ ﻟﮫ اﻟﻈﺮوف وزﯾﺎدة ﻓﻲ أﻋﻠﻰ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻣﺴﺘﻮى ﺗﻨﻈﯿﻤﻲ 
اﻟﻔﯿﺰﯾﻘﯿﺔ اﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﻠﻌﻤﻞ.
" ﺣﺴﺐ :ﻋﻠﻰ أﻧﮫ،ﻣﻦ اﻟﺠﺎﻧﺐ اﻟﻘﺎﻧﻮﻧﻲاﻟﺘﺮﻗﯿﺔﻋﺮف )ﺑﻠﻌﺮوﺳﻲ أﺣﻤﺪ اﻟﺘﯿﺠﺎﻧﻲ، واﺑﻞ رﺷﯿﺪ(،ﻛﻤﺎ –
ﯾﺘﻌﻠﻖ 2891ﺳﺒﺘﻤﺒﺮ ﺳﻨﺔ 11اﻟﻤﻮاﻓﻖ 2041ذي اﻟﻘﻌﺪة ﻋﺎم 32ﻣﺆرخ ﻓﻲ 203-28ﻣﺮﺳﻮم رﻗﻢ 
" ﯾﻨﺘﻘﻞ اﻟﻌﺎﻣﻞ 21ﺑﻜﯿﻔﯿﺎت ﺗﻄﺒﯿﻖ اﻷﺣﻜﺎم اﻟﺘﺸﺮﯾﻌﯿﺔ اﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﻌﻼﻗﺎت اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻔﺮدﯾﺔ " ﺟﺎء ﻓﻲ اﻟﻤﺎدة 
ﻣﻐﺎﯾﺮ ﻣﻨﺼﺐ أﺧﺮ ﻣﻨﺼﻒ ﻓﻲ ﻣﺴﺘﻮى ﻰإﻟﺑﺎﻧﺘﻘﺎﻟﮫ ﻣﻦ ﻣﻨﺼﺐ ﻋﻤﻞ ىأﺧﺮﻰإﻟﻣﻦ رﺗﺒﺔ طﻮال ﺣﯿﺎﺗﮫ 
ﻣﺎ ﺗﺘﻮﻓﺮ ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻣﻞ اﻟﻤﻘﺎﯾﯿﺲ وﻋﻨﺪ،ﻰﻣﻨﺼﺐ أﻋﻠﻰإﻟأﺧﺮى ﻓﻲ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ﻰإﻟاﻻﻧﺘﻘﺎل ﻣﻦ رﺗﺒﺔ ﻞوﯾﺘﻤﺜ
.(2)اﻻﻟﺘﺤﺎق ﺑﮭﺬا اﻟﻤﻨﺼﺐ " 
أن ھﻨﺎك ﻧﻮع أﺧﺮ ﻣﻦ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ وھﻲ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ﺑﺎﻟﺮﺗﺒﺔ ﻣﻊ ﺗﻮﻓﺮ اﻟﺸﺮوط ﻟﻲوﻣﻦ ﺧﻼل ھﺬا ﯾﺒﯿﻦ 
.ﻰﺑﺎﻟﻤﻨﺼﺐ اﻟﻤﺮﻗقاﻟﻼزﻣﺔ ﺑﺎﻻﻟﺘﺤﺎ
، ﻓﮭﻲ ﻋﺎﻣﻞ اﻹدارﯾﺔﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت ﻧﺸﯿﻄﺔﻋﻤﻠﯿﺔ ھﻲ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ﺳﺘﺨﻠﺺ أن أﻣﻦ ﺧﻼل ھﺬه اﻟﺘﻌﺎرﯾﻒ 
ﺗﻮاﻓﺮھﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ماﻟﻼزﺗﻌﺘﺒﺮ اﻟﻤﺴﺆوﻟﺔ اﻟﻮﺣﯿﺪة ﻓﻲ وﺿﻊ اﻟﺸﺮوط وﻣﻨﻈﻤﺔ، أيﻣﮭﻢ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﯿﮫ 
"اﻟﻤﻨﺎﺻﺐ اﻟﻤﻮظﻒ اﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ"ﺗﺮﻗﯿﺔ"ﻣﺒﺪأﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ واﻟﻤﺘﻘﺪﻣﯿﻦ ﻟﻠﺘﺮﻗﯿﺔ، (ﻰوأﻧﺜ)ذﻛﺮ،
ﻓﮭﻲ ﺗﻤﺜﻞ ﻟﮫ ﻧﻘﻄﺔ اﻧﻄﻼق ﻟﺒﻠﻮغ ﻣﺮاﺗﺐ ﻋﻠﯿﺎ ﻣﻤﺎ ﯾﺼﺤﺐ ﻋﻠﯿﮫ زﯾﺎدة ﻓﻲ اﻟﺴﻠﻄﺔ "،اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ
ﯾﻨﺘﻤﻲ اﻟﺘﻲﻟﮫ اﻻﺳﺘﻘﺮار اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﺗﺤﻘﻖﻛﻤﺎ ،)ﻣﺰاﯾﺎ ﻣﺎدﯾﺔ(واﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ وزﯾﺎدة ﻓﻲ اﻟﺮاﺗﺐ
أﯾﻀﺎ ﺗﺸﻜﻞ ﻣﻤﺎﯾﻨﻌﻜﺲ ﺑﻨﺘﺎﺋﺞ اﯾﺠﺎﺑﯿﺔ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ، إﻟﯿﮭﺎ وإﺷﺒﺎع ﺣﺎﺟﺎﺗﮫ ﻧﻔﺴﯿﺔ واﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ وھﺬا ﻣﺎ
ﻠﮭﯿﻜﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ ﻷﯾﺔ ﻣﻨﻈﻤﺔ.ﻟاﻟﻤﺤﻮر اﻟﺮﺋﯿﺴﻲ  
.494ص -ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ-اﻟﻌﺰاوى، ﻋﺒﺎس ﺣﺴﯿﻦ ﺟﻮادﻧﺠﻢ  ﻋﺒﺪ ﷲ (1)
، ﺻﻨﻒ 1دار ھﻮﻣﺔ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ واﻟﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ، ط-ﻗﺎﻧﻮن اﻟﻮظﯿﻒ اﻟﻌﻤﻮﻣﻲ-ﺑﻠﻌﺮوﺳﻲ أﺣﻤﺪ اﻟﺘﯿﺠﺎﻧﻲ، واﺑﻞ رﺷﯿﺪ(2)
.081، ص 3002، اﻟﺠﺰاﺋﺮ،521/5
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، وﻗﺪ ﺳﻌﻰ اﻟﻤﻨﻈﺮون ﻨﻈﻤﺔﺗﻌﺪدت اﻟﻤﻔﺎھﯿﻢ ﺣﻮل اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﺑﺤﺴﺐ اﻷﻧﻈﻤﺔ اﻟﺘﻲ ﯾﻤﺮ ﺑﮭﺎ اﻷﻓﺮاد ﻓﻲ اﻟﻤ
وﻣﻦ اﻟﻤﻔﺎھﯿﻢ اﻷﺳﺎﺳﯿﺔ  ،ﺻﯿﺎﻏﺔ وﺗﻌﺪﯾﻞ ﻣﻔﺎھﯿﻤﮭﻢ أو إﻋﺎدة ﻗﺮاءة ﻟﻤﻀﻤﻨﺎﺗﮭﺎ ﺑﻤﺎ ﯾﺘﻼءم ﻣﻌﮭﻢﻰإﻟ
ﻟﻠﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻧﺠﺪ:ﻣﻔﮭﻮم اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ وﻣﺮادﻓﮭﺎ:
noitcnof al:اﻟﻮظﯿﻔﺔ–
ھﻲ ﺟﺰء ﻣﻦ ﻋﻤﻞ ﯾﻌﮭﺪ ﺑﮭﺎ "ﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎاﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ، :"duossaM dijaM"ﻋﺮف ﻣﺠﯿﺪ ﻣﺴﻌﻮد–
ﺷﺨﺺ ﻟﯿﻘﻮم ﺑﺘﺄدﯾﺔ واﺟﺒﺎﺗﮭﺎ وﻣﺴﺆوﻟﯿﺎﺗﮭﺎ، واﻟﻮظﯿﻔﺔ ﺷﺨﺼﯿﺔ أي ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺑﺸﺨﺺ ﻣﺎ، وﻗﺪ ﯾﺘﻀﻤﻦ إﻟﻰ
.(1)اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻮاﺣﺪ ﻋﺪة وظﺎﺋﻒ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﺑﻌﻀﮭﺎ  ﺑﺒﻌﺾ ﻣﻜﻮﻧﺔ ھﺬا اﻟﻌﻤﻞ " 
وﯾﻨﺠﺰﺟﺒﺎت ااﻟﻮأداء ﺗﻠﻚ ﯾﺒﯿﻦ أن طﺒﯿﻌﺔ اﻟﻮظﯿﻔﺔ ﺗﺸﻤﻞ واﺟﺒﺎت وﻣﺴﺆوﻟﯿﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ، ﺗﺸﻤﻞ 
أﻣﺎ ﻣﺴﺆوﻟﯿﺎت ﺳﻮاء ﻛﺎﻧﺖ إﺷﺮاﻓﯿﺔ أو ﻣﺎﻟﯿﺔ أو ﻓﻨﯿﺔ ﻟﻠﻮظﯿﻔﺔ، ،إﻟﯿﮫﻋﻠﯿﮫ ﻣﻦ ﻣﮭﺎم ﻣﻮﻛﻠﺔ ﻣﺎاﻟﻤﻮظﻒ
اﻟﺘﻲ ﺗﺆدى ﻓﻲ ﺑﯿﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ.
alnoisseforpاﻟﻤﮭﻨﺔ:       –
اﻟﻤﮭﻨﺔ، ﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ " ﺗﺸﯿﺮ إﻟﻰ اﻷﻋﻤﺎل اﻟﻤﮭﻨﯿﺔ أو اﻟﻔﻨﯿﺔ أو اﻟﺘﺠﺎرﯾﺔ :ﺪ"ﺳﻤﯿﺮة أﺣﻤﺪ اﻟﺴﯿ"ﺗﻌﺮف–
.(2)اﻟﺘﻲ ﯾﻘﻮم ﺑﮭﺎ اﻷﻓﺮاد ﻓﻲ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ" 
اﻷﻧﺸﻄﺔﺔ، وﺗﺸﻤﻞ ﻨاﻟﻤﮭﻨﺔ ﺗﺘﻄﻠﺐ اﻟﻤﮭﺎرات واﻟﺘﺨﺼﺼﺎت ﻣﻌﯿأنوﻣﻦ ﺧﻼل ھﺬا اﻟﺘﻌﺮﯾﻒ ﯾﺒﯿﻦ ﻟﻲ 
ﻋﻤﺎل ﺳﻮاء اﻟﻤﮭﻨﯿﺔ، اﻟﻔﻨﯿﺔ، اﻟﺘﺠﺎرﯾﺔ اﻟﺘﻲ ﯾﺰاوﻟﻮﻧﮭﺎ اﻷﻓﺮاد.اﻷأﻧﻮاعواﻟﺨﺪﻣﺎت اﻟﻤﻔﯿﺪة، ﻛﻤﺎ ﺗﺒﯿﻦ 
اﻧﺠﺎز اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺬي ﯾﻘﻮم ﺑﮫ اﻟﻔﺮد ﻓﻲ تﺗﺎﺑﻌﯿﺎ"ﺗﻌﺮف ﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ:"ﻣﻌﻦ ﺧﻠﯿﻞ اﻟﻌﻤﺮ"ﻛﻤﺎ ﻋﺮﻓﮭﺎ –
وﻓﻲ اﻹﻣﻜﺎن إدراك اﻟﻤﮭﻨﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻧﻈﺎم ﻣﺘﺴﻠﺴﻞ ﻣﺘﺮاﺑﻂ اﻟﻮاﺣﺪ ﺑﺎﻷﺧﺮ ﻣﻜﻮﻧﺔ ﺑﻨﺎء ﻣﺤﯿﻂ ﻋﻤﻠﮫ، 
.(3)ﺧﺎﺻﺎ ﺑﮭﺎ" 
ﻋﻤﺎل ﺗﺘﻄﻠﺐ ﻣﮭﺎرات ﻣﻌﯿﻨﺔ ﯾﺆدﯾﮭﺎ اﻟﻔﺮد ﻛﻤﺎ أﺟﺪ  اﻟﻤﮭﻨﺔ  ﻓﻲ ھﺬا اﻟﺘﻌﺮﯾﻒ ﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻷ
ﻣﺤﯿﻂ ﻋﻤﻠﮫ.ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻤﺎرﺳﺎت ﺗﺪرﯾﺒﯿﺔ ﻓﻲ
liavart elاﻟﻌﻤﻞ:  –
اﻟﻌﻤﻞ، ﻋﻠﻰ أﻧﮫ " ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ، ﺣﯿﺚ :"ﻛﻤﺎل ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪ اﻟﺰﯾﺎت"ﻋﺮف–
.(4)ﺗﻜﻤﻦ ﺣﻘﯿﻘﺘﮫ ﻓﻲ ﺗﻠﻚ اﻟﺮاﺑﻄﺔ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﮭﺎ ﯾﺒﺮز اﻷﻓﺮاد ﻗﺪراﺗﮭﻢ واﺛﺒﺎت وﺟﻮدھﻢ داﺧﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ" 
ﯾﺒﯿﻦ أن اﻟﻌﻤﻞ ھﻮ ذﻟﻚ اﻟﻨﺸﺎط اﻟﺬي ﯾﺰاوﻟﮫ اﻟﻔﺮد داﺧﻞ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﻣﻌﯿﻨﺔ، ﯾﺘﺮﺗﺐ ﻣﻦ ﺧﻼل ھﺬا اﻟﺘﻌﺮﯾﻒ
ﻲ إطﺎر ﻋﻼﻗﺔ اﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ﻟﺘﺤﻘﯿﻖ ھﺪف ﻣﻌﯿﻦ.ﻋﻠﯿﮫ ﺣﻘﻮق وواﺟﺒﺎت ﻓ
.801، ص 1002دار اﻟﻤﺪى ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺔ واﻟﻨﺸﺮ، ) ب، ط(، دﻣﺸﻖ، −دﻟﯿﻞ اﻟﻤﺼﻄﻠﺤﺎت اﻟﺘﻨﻤﻮﯾﺔ−ﻣﺠﯿﺪ ﻣﺴﻌﻮد(1)
.901، ص 7991، اﻟﺮﯾﺎض، 1ﻣﻜﺘﺒﺔ اﻟﺸﻘﺮي، ط−ﻣﺼﻄﻠﺤﺎت ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع−ﺳﻤﯿﺮة أﺣﻤﺪ اﻟﺴﯿﺪ(2)
.541، ص 0002، ﻋﻤﺎن، 1دار اﻟﺸﺮوق، ط−ﻣﻌﺠﻢ ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع اﻟﻤﻌﺎﺻﺮ−ﻣﻌﻦ ﺧﻠﯿﻞ اﻟﻌﻤﺮ(3)
.031، ص 1002)ب،ط(، اﻟﻘﺎھﺮة، دار ﻏﺮﯾﺐ،−اﻻﺟﺘﻤﺎع اﻟﻤﮭﻨﻲاﻟﻌﻤﻞ وﻋﻠﻢ −ﻛﻤﺎل ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪ اﻟﺰﯾﺎت(4)
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أﻧﮫ " اﻟﺠﮭﺪ اﻟﻌﻀﻠﻲ أو اﻟﻔﻜﺮي اﻟﺬي ﯾﺒﺬﻟﮫ اﻹﻧﺴﺎن ﻋﻠﻰ :"أﺣﻤﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﻜﺮﯾﻢ أﺑﻮ ﺷﻨﺐ"ﻛﻤﺎ ﻋﺮف –
.(1)ﺑﺤﯿﺚ ﯾﺪﺧﻞ ﻓﻲ ﻗﯿﻤﺔ اﻟﺴﻠﻌﺔ اﻟﻤﻨﺘﺠﺔ أو اﻟﺨﺪﻣﺔ اﻟﻤﻘﺪﻣﺔ" 
اﻟﺬي ﯾﺒﺬﻟﮫ اﻟﻔﺮد ﻗﺼﺪ ﺗﻠﺒﯿﺔ وإﺷﺒﺎع ﺣﺎﺟﺎﺗﮫ اﻟﻀﺮورﯾﺔ، ا اﻟﺘﻌﺮﯾﻒ ﻋﻠﻰ أن اﻟﻌﻤﻞ ھﻮ اﻟﺠﮭﺪﯾﺮﻛﺰ ھﺬ
اﻟﻌﻤﻞ أو ﻧﻮﻋﮫ، ﺳﻮاء ﻛﺎﻧﺖ ﻋﻀﻠﯿﺔ أو ذھﻨﯿﺔ.   ﺔوﺑﺼﺮف اﻟﻨﻈﺮ ﻋﻦ طﺒﯿﻌ
ﺷﻜﻼ ﻣﻦ أﺷﻜﺎل اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻟﻌﻤﻞ وﻧﻤﻄﺎ ﻣﻦ اﻟﻌﻤﻞ،–اﻟﻮظﯿﻔﺔ–اﻟﻤﮭﻨﺔ ﻛﻞ ﻣﻦوﺗﻌﻨﻰ ھﺬه اﻟﻤﺼﻄﻠﺤﺎت
اﻟﺘﻮﺟﮫ اﻷﻓﺮاد اﻷﻋﻀﺎء ﻧﺤﻮ اﻟﻌﻤﻞ.
:اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔﮭﻮم اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ــــــــــــﻣﻔ–3
ھﻮ اﻟﺘﺮﻗﻲ أو اﻻرﺗﻘﺎء ":ﻓﺈﻧﮭﻤﺎ ﯾﻌﺮﻓﺎن اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ﺑﺄﻧﮭﺎ)ﻋﻠﻲ ﻏﺮﺑﻲ و ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ ﺳﻼطﻨﯿﺔ(،أﻣﺎ اﻟﺪﻛﺘﻮر–
، ﻓﺈن اﻟﻔﺮد ﻓﻲ ىأﺧﺮﻰﻟإﺧﺮ ﻗﺪ ﯾﻨﻘﻞ أو ﯾﺤﻮل ﻣﻦ وظﯿﻔﺔ ﻷ، ﻛﻤﺎ أﻧﮫ ﻟﺴﺒﺐ أوﻰﻟﻤﻤﺎرﺳﺔ وظﺎﺋﻒ أﻋﻠ
أﻓﻘﯿﺎ، ﻓﻲ ﺣﯿﻦ وﻓﻖ ﻻﺗﺠﺎھﺎت ﺛـﻼﺛﺔ: ﺗﺼﺎﻋﺪﯾﺎ، ﺗﻨﺎزﻟﯿﺎ، أوىأﺧﺮﻰﻟإأﯾﺔ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﻗﺪ ﯾﻨﺘﻘﻞ ﻣﻦ وظﯿﻔﺔ 
، وﻣﻦ ھﻨﺎ ﻧﺠﺪ أن ﻰﯾﻌﺮف اﻟﺘﺼﺎﻋﺪي أو اﻟﺮأﺳﻲ ﺑﺎﺳﻢ :اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ أو اﻟﺘﺮﻓﻊ أو اﻟﻨﺪب ﻟﺸﻐﻞ وظﯿﻔﺔ أﻋﻠ
ﻣﺠﺎل اﻟﺤﺮﻛﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻗﺪ ﯾﻜﻮن ﻣﺴﺎرﯾﻦ ﻓﻘﺪ ﯾﻜﻮن ﻓﻲ ﻧﻔﺲ ﻧﻮع اﻟﺘﺨﺼﺺ اﻟﻮظﯿﻔﻲ، ﻛﻤﺎ ﻗﺪ ﯾﻜﻮن ﻓﻲ 
.(2)ﺗﺨﺼﺺ وظﯿﻔﻲ ﻣﺨﺘﻠﻒ
ﯾﺒﺮز ھﺬا اﻟﺘﻌﺮﯾﻒ ﻋﻠﻰ أن اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﺗﺘﺨﺬ اﺗﺠﺎه ﺗﺼﺎﻋﺪي أي ﺗﺮﻓﻊ اﻟﻤﻮظﻒ إﻟﻰ اﻟﻤﻨﺼﺐ 
أﻋﻠﻰ وﯾﺄﺧﺬ ﻣﻦ اﻟﺘﺮﻓﯿﻊ إﻣﺎ ﻟﻤﺠﺎل ﻧﻮع ﺗﺨﺼﺼﮫ اﻟﻮظﯿﻔﻲ، أو ﻓﻲ ﻣﺠﺎل ﺗﺨﺼﺺ وظﯿﻔﻲ أﺧﺮ، أي ﻓﻲ 
ﻧﻔﺲ اﻟﺘﺨﺼﺺ أو ﺗﺨﺼﺺ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻣﻐﺎﯾﺮ ﻋﻦ أﺧﺮ.
"رﻓﻊ اﻟﻤﺴﺘﻮى اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ:، "AIMHAnamiloS"ﻋﺮف أﺣﻤﯿﺔ ﺳﻠﯿﻤﺎنﻛﻤﺎ–
ﺳﻮاء ﻛﺎن ذﻟﻚ ﺿﻤﻦ إطﺎر اﻟﺴﻠﻢ اﻟﻮظﯿﻔﻲ اﻟﺬي ﻟﻰ درﺟﺔ أﻋﻠﻰ ﻣﻨﮭﺎ،  إﻣﻦ درﺟﺔ اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ، 
ھﻢ ﻣﻦ اﻷول"أﻟﻰ ﻣﻨﺼﺐ ﻋﻤﻞ أﺧﺮ أﻋﻠﻰ وإأو ﻛﺎن ذﻟﻚ ﻣﻦ ﻣﻨﺼﺐ ﻋﻤﻞ ﯾﺼﻨﻒ ﻓﯿﮫ ﻣﻨﺼﺐ اﻟﻌﻤﻞ، 
.(3)
ﻣﻦ ﺧﻼل ھﺬا اﻟﺘﻌﺮﯾﻒ اﻟﺬي ﯾﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ أن اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﺪاﺧﻠﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﺴﻠﻢ اﻟﻮظﯿﻔﻲ، ﺗﺘﻢ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻧﺘﻘﺎل 
ﻣﻦ ءاﻋﺪة درﺟﺎت ﺗﺤﺴﺐ اﺑﺘﺪإﻟﻰدرﺟﺔ أﺧﺮى أﻋﻠﻰ، وھﻨﺎ ﯾﻘﺴﻢ ﻛﻞ ﺳﻠﻢ وظﯿﻔﻲ إﻟﻰاﻟﻌﺎﻣﻞ ﻣﻦ درﺟﺔ 
ﻣﻨﺼﺐ ﻋﻤﻞ أﺧﺮ ﻧﮭﺎﯾﺔ ﻣﺪة ﺧﺪﻣﺘﮫ، أﻣﺎ اﻻﻧﺘﻘﺎل ﻣﻦ ﻣﻨﺼﺐ ﻋﻤﻞ إﻟﻰ إﻟﻰاﻟﻌﻤﻞ إﻟﻰاﻻﻟﺘﺤﺎق اﻟﻌﺎﻣﻞ 
ﻛﻔﺎءة، اﻟﺨﺒﺮة، :أﻋﻠﻰ، وﯾﺘﻢ ھﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ إﻣﺎ ﻋﻦ طﺮﯾﻖ اﻻﺧﺘﯿﺎر وﯾﺘﻢ ذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل
اﻟﻤﻨﺎﺻﺐ إﻟﻰﻛﻞ ھﺬه اﻟﻤﻌﺎﯾﯿﺮ ﺗﻤﻜﻦ ﻣﻦ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻞ ،" اﻟﺸﮭﺎدات"اﻟﻤﺴﺎﺑﻘﺎت، اﻟﻤﺆھﻞ اﻟﻌﻠﻤﻲ
اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯿﺎ.
.5، ص3002ﻋﻤﺎن،،4واﻟﺘﻮزﯾﻊ، طﻣﻜﺘﺒﺔ دار اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ−ﺷﺮح ﻗﺎﻧﻮن اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺠﺪﯾﺪ−أﺣﻤﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﻜﺮﯾﻢ أﺑﻮ ﺷﻨﺐ(1)
.521ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−، ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ ﺳﻼطﻨﯿﺔﻏﺮﺑﻲﻲﻋﻠ(2)
اﻟﺠﺰء اﻟﺜﺎﻧﻲ، −اﻟﺘﺸﺮﯾﻊ اﻟﺠﺰاﺋﺮي، "ﻋﻼﻗﺔ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻔﺮدﯾﺔ"اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻟﻘﺎﻧﻮﻧﻲ ﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ −أﺣﻤﯿﺔ ﺳﻠﯿﻤﺎن(3)
.98، ص 2002دﯾﻮان اﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎت اﻟﺠﺎﻣﻌﯿﺔ، )ب،ط(، ﺑﻦ ﻋﻜﻨﻮن/اﻟﺠﺰاﺋﺮ،
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ﻟﻤﻨﺎﺻﺐ اﻟﻌﻠﯿﺎ اﻟﻠﻤﻮظﻒ ﺷﻐﻞ ﺔھﻲ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒاﻟﻮظﯿﻔﯿﺔﺳﺘﺨﻠﺺ أن اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ أرﯾﻒ ﺎﻣﻦ ﺧﻼل ھﺬه اﻟﺘﻌ
ﯾﺼﺎﺣﺐ ذوي اﻟﻤﺆھﻼت واﻟﺨﺒﺮات اﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻓﮭﻲ ﺗﻀﻤﻦ اﻟﻤﺴﺎواة واﻟﻌﺪاﻟﺔ ﺑﯿﻦ اﻷﻓﺮاد اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ 
اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ﺳﻮاء ﺣﺮﯾﺼﺔ ﻓﻲ اﺧﺘﯿﺎرھﺎ ﻷﺳﻠﻮبﻓﺎﻹدارة،ﺰ ﺿﺪ اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔﯿوﻻﺳﯿﻤﺎ اﻟﻘﻀﺎء ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻤﯿ
ﻮل ﻟﺘﻮﻓﯿﺮ اﻟﻈﺮوف اﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻟﺘﺤﻘﯿﻖ اﻟﺘﻮاﻓﻖ ﻣﻦ أﺟﻞ اﻟﻮﺻﻰﺗﺴﻌﻣﻌﺎ، ﻓﮭﻲ اﻷﻗﺪﻣﯿﺔ أو اﻟﻜﻔﺎءة أو
ﻘﯿﻖ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻷھﺪاف إﻟﻰ ﺟﺬب وﺗﺤﻔﯿﺰ اﻷﻓﺮاد اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻟﺘﺤﻟﺸﻐﻞ وظﺎﺋﻒ اﻷﻋﻠﻰ، ﻛﻤﺎ ﺗﺴﻌﻰ 
اﻟﺬي ﯾﺴﻠﻜﮫ ﺔ، ﻓﺎﻹدارة ﺗﺄﺧﺬ ﺑﻌﯿﻦ اﻻﻋﺘﺒﺎر اﻟﻮاﺟﺒﺎت واﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﺤﺪد ﺳﻠﻢ اﻟﺘﺮﻗﯿاﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ
ﮭﻨﻲ دون ﻣﺤﺎﺑﺎة وﺗﺤﯿﺰ.اﻟﻤﻮظﻒ ﺧﻼل ﻣﺴﺎره اﻟﻤ
:اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔﻟﺘﻌﺮﯾﻒ اﻹﺟﺮاﺋﻲ ﻟﻠﺘﺮﻗﯿﺔ اﺳﺘﺨﻠﺺأرﯾﻒ ﺎوﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻌ
ﺸﻜﻞ ﻟﮫ ﺣﺎﻓﺰ ﯾﻣﻤﺎ ﻌﺎﻣﻞ ﻋﻨﺪ ﻗﯿﺎﻣﮫ ﺑﻌﻤﻠﮫ أﻧﮭﺎ ﺟﺪارة وﻣﮭﺎرة ﯾﻜﺴﺒﮫ اﻟﻰﻋﻠاﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﺗﻌﺮف اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ
ﻓﻲ ﺟﮭﺪﺗﺒﺬﻟﮫ ﻣﻦ ﻣﺎﻤﺠﺮد ﺑﺗﺘﺮﻗﻰ ﻻاﻟﺤﺎﻟﻲﮭﺎﺒﯿﻣﻨﺼاﻟﺘﻲ ﺗﺨﻠﺺ ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﻤﺮأةأنإﻻ،ﻣﻌﻨﻮي
،ﺗﻘﺪﻣﮭﺎ إﻟﻰ ﻣﻨﺎﺻﺐ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔﺗﻌﯿﻖ ﻗﺎتﻮﻤﻌﺟﻤﻠﺔ ﻣﻦ اﻟأن ھﻨﺎك ﯾﺮﺟﻊ ﻣﻤﺎ، (اﻹدارﯾﺔ)ھﺬه اﻟﻤﻨﺎﺻﺐ
ﻣﻤﺎ ،ﻟﺮﺟﻞاﺔﻣﺎ أﻋﻄﻰ اﻷوﻟﻮﯾﺔ ﻟﺘﺮﻗﯿوھﺬا ﻟﮫ ﻣﻜﺎﻧﺔ ﻣﮭﻨﯿﺔ ﻓﻲ اﻹدارة ﻓﺘﻌﻄﻰ اﻟﻔﺮﺻﺔ ﻟﻠﺸﺨﺺ اﻟﺬي 
ﺣﻈﻮظﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ.ﻦﯾﺮھ
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:اﻟﻤﺪﺧﻞ اﻟﻨﻈﺮي ﻟﻠﺪراﺳﺔ–6
ﻓﻲ تاﻋﺘﻤﺪ، "اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻟﻠﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ"ﻓﻲ ﺗﻨﺎوﻟﻲ وﺗﺤﻠﯿﻠﻲ ﻟﻤﻮﺿﻮع 
اﻟﺘﻲ أﻓﺎدﺗﻨﻲ ﺑﺎﻟﻤﻔﺎھﯿﻢ وﺗﻔﺴﯿﺮ اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻓﻲ ﻧﻈﺮﯾﺔ ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ،اﻻﺗﺠﺎه اﻟﺒﻨﺎﺋﻲدراﺳﺘﻲ ﻋﻠﻰ 
روﺑﺮت "ﻟﺼﺎﺣﺒﮭﺎ "اﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺔ اﻟﻤﺪى"،اﻟﻤﻮﺳﻮﻣﺔ ﺑــﻨﻈﺮﯾﺔاﻟإﻟﻰ تاﺳﺘﻨﺪو،اﻟﻤﻮﺿﻮع اﻟﺪراﺳﺔ
ﻗﺪم ﺗﺼﻮرا ﻧﻈﺮﯾﺎ ھﺬا اﻷﺧﯿﺮاﻟﺬي ﯾﻌﺪ واﺣﺪ ﻣﻦ رواد  اﻟﺒﻨﺎﺋﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ،وR.notreM"ﻣﯿﺮﺗﻮن
ﻟﻠﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ ﻣﺤﻮﻻ ﺑﻨﺎء  ﻧﻈﺮﯾﺔ  ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ اﻟﻤﺪى اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﺴﻠﺒﯿﺔﻟﻈﺎھﺮة اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، واھﺘﻢ ﺑﺪراﺳﺔ 
ﺔاﻟﻨﻈﺮﯾﺔ ﻛﻤﺤﺎوﻟﺔ ﻟﻮﺿﻊ ﻧﻈﺮﯾﺔ ﺳﻮﺳﯿﻮﻟﻮﺟﯿھﺬه ﺳﻌﻰ ﻟﻄﺮح وﻟﺘﻔﺴﯿﺮ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻣﺠﺎﻻت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ، 
وظﯿﻔﯿﺔ ﻋﻠﻤﯿﺔ ﺑﺪﯾﻠﺔ ﻟﻨﻈﺮﯾﺎت ﻛﺒﺮى ذات اﻟﺼﻔﺔ اﻟﺸﻤﻮﻟﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ، أﻣﺎ اﻟﻨﻈﺮﯾﺎت اﻟﺼﻐﺮى اﻟﺘﻲ ﺗﺮﻛﺰ 
ﻋﻠﻰ دراﺳﺔ ﻣﺸﻜﻼت، ﻣﻤﺎ ﺣﺮص ﻋﻠﻰ طﺮح ﻋﺪد ﻣﻦ اﻷﻧﻤﺎط اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ، واﻟﺘﻲ ﺗﻨﻌﻜﺲ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ 
ظﯿﻔﯿﺔ ﻟﺘﺤﻠﯿﻞ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮ"ﻣﯿﺮﺗﻮن"اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻈﮭﺮ ﻓﻲ اﻟﻨﺴﻖ وإن ﺳﻌﻲ ﻟﺘﺒﻨﻲ ﻧﻈﺮﯾﺔ 
وﻟﯿﻜﺸﻒ ﻋﻦ ﻣﻈﺎھﺮ اﻟﺨﻠﻞ اﻟﻮظﯿﻔﻲ اﻟﺘﻲ ﺗﺤﺪث داﺧﻞ اﻟﺒﻨﺎءات اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ وﺗﺆدى إﻟﻰ ﻋﺪم ﺗﻮاﻓﻘﮫ 
، ﺑﺤﯿﺚ ﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻟﻠﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةﻣﻮﺿﻮع دراﺳﺘﻲ ھﻮ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟوﺗﻜﯿﻔﮫ، ﻣﻤﺎ اﺳﺘﻔﺪت ﻣﻨﮭﺎ ﻓﻲ 
ﯿﯿﻤﮭﺎ ﻣﻦ طﺮف ﺗﺸﻜﻞ ﻋﺪم اﺳﺘﻔﺎدة اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﻦ دورات ﺗﺪرﯾﺒﯿﺔ، وﺗﻔﻮﯾﺾ اﻟﺴﻠﻄﺔ، وﺿﻌﻒ ﺗﻘ
اﻟﺘﻲ ﺗﻌﺮﻗﻞ اﻟﻤﺴﯿﺮة اﻟﻤﮭﻨﯿﺔ  ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺔ، وﻣﺎ ﯾﻨﺘﺞ ﻋﻨﮭﺎ ﻣﻌﻮﻗﺎت ﺗﻨﻈﯿﻤﯿﺔ، اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﻦ ﻓﻲ اﻟﻤﺆﺳﺴ
.وراء ﺣﺮﻣﺎﻧﮭﺎ ﻣﻦ ﻓﺮص اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔﻓﻲ ﺳﻠﻢ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺎت، وھﻲ وﺳﺒﻞ ارﺗﻘﺎﺋﮭﺎ 
اﻟﻜﺎﻣﻨﺔ أوﻣﻔﮭﻮﻣﺎت وھﻲ: اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﺘﻲ ﺗﻘﻮم ﻋﻠﻰ ﺛﻼﺛﺔ "روﺑﺮت ﻣﯿﺮﺗﻮن"وأﻗﻮم ﺑﻌﺮض ﻧﻈﺮﯾﺔ 
اﻟﺒﺪاﺋﻞ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ.-اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻣﻘﺎﺑﻞ اﻟﻮظﺎﺋﻒ-ﻏﯿﺮ اﻟﻤﻘﺼﻮدة ﻣﻘﺎﺑﻞ اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﻈﺎھﺮة 
اﻟﻤﺆﺳﺲ اﻟﺜﺎﻧﻲ ﻟﻠﺒﻨﺎﺋﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﺑﺈدﺧﺎل ﺗﻌﺪﯾﻼت ﺟﻮھﺮﯾﺔ ﻋﻠﻰ ھﺬه "روﺑﺮت ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻗﺎم 
ﻧﻮاﻋﮭﺎ، وأﺛﺎرھﺎ، أو اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ، وﺑﺨﺎﺻﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻔﮭﻮم اﻟﻮظﯿﻔﺔ اﻟﺬي طﻮره ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﻄﺒﯿﻌﺘﮭﺎ، وأ
ﻧﺘﺎﺋﺠﮭﺎ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻓﺄوﺿﺢ أن اﻟﻮظﯿﻔﺔ ﺗﻌﻨﻲ، أو ﺗﺸﯿﺮ إﻟﻰ اﻟﺘﺮﺗﯿﺒﺎت اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ واﻟﺒﯿﻮﻟﻮﺟﯿﺔ 
اﻟﺘﻲ ﺗﺴﺎﻋﺪ اﻟﻨﺴﻖ ﻋﻠﻰ اﻟﺒﻘﺎء واﻟﺪوام ﻟﻜﻨﮫ اﺧﺘﻠﻒ ﻣﻊ ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ ﺣﯿﻦ أوﺿﺢ أن اﻷﻧﻤﺎط اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ، 
اﻟﻨﺴﻖ، ﻓﺒﻌﻀﮭﺎ ﻻ وظﯿﻔﻲ أو ﺿﺎر وظﯿﻔﯿﺎ، أو واﻟﺜﻘﺎﻓﯿﺔ ﻟﯿﺴﺖ ﺟﻤﯿﻌﮭﺎ وظﯿﻔﯿﺔ، أي ﺗﺴﮭﻢ اﯾﺠﺎﺑﯿﺎ ﻓﻲ ﺑﻘﺎء
ﻣﻌﻮق وظﯿﻔﻲ، أي أﻧﮭﺎ ﻻ ﺗﺴﮭﻢ اﯾﺠﺎﺑﯿﺎ ﻓﻲ ﺑﻘﺎء اﻟﻨﺴﻖ، وإﻧﻤﺎ ﺗﻀﺮ اﻟﻨﺴﻖ وﺗﻌﯿﻖ ﺑﻘﺎءه، أوﻻ ﺗﺴﮭﻢ ﺑﺄي 
أﯾﻀﺎ أن وظﯿﻔﺔ اﻟﻨﻤﻂ ﻗﺪ ﺗﻜﻮن ظﺎھﺮة ﺗﺒﺪو "ﻣﯿﺮﺗﻮن"دور ﻓﻲ اﻟﻤﺤﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻰ ھﺬا اﻟﺒﻘﺎء، ﻛﻤﺎ أوﺿﺢ 
ﺤﺘﺎج إﻟﻰ ﻣﺨﺘﺺ ﻟﻠﻜﺸﻒ ﻋﻨﮭﺎ وإﯾﻀﺎﺣﮭﺎ. ﺑﺴﮭﻮﻟﺔ ﻟﻠﻌﯿﺎن، وﻗﺪ ﺗﻜﻮن ﻛﺎﻣﻨﺔ ﺗ
، إذا "ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"أن ﻣﻔﮭﻮم اﻟﻮظﯿﻔﺔ وطﺒﯿﻌﺘﮭﺎ أﻛﺜﺮ ﺗﻌﻘﯿﺪا ﻣﻤﺎ ذھﺐ إﻟﯿﮫ "روﺑﺮت ﻣﯿﺮﺗﻮن"أوﺿﺢ 
أﻧﮭﺎ  ﻗﺪ ﺗﻜﻮن ظﺎھﺮة، وﻟﻜﻨﮭﺎ أﯾﻀﺎ ﻗﺪ ﺗﻜﻮن ﻛﺎﻣﻨﺔ، ﻣﺴﺘﺘﺮة ﻓﻲ ﻧﻔﺲ اﻟﻮﻗﺖ، أو ﺑﻤﻌﻨﻰ آﺧﺮ ﻓﺎن ﻧﻔﺲ 
ﻌﺎرف ﻋﻠﯿﮭﺎ ﺑﺸﻜﻞ ﻋﺎم، وﻟﻜﻨﮫ ﻗﺪ ﯾﻘﻮم ﻓﻲ اﻟﻮﻗﺖ ذاﺗﮫ اﻟﻨﻤﻂ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻗﺪ ﯾﻘﻮم ﺑﻮظﯿﻔﺔ ظﺎھﺮة ﻣﺘ
ﺑﻮظﯿﻔﺔ أﺧﺮى ﻛﺎﻣﻨﺔ ﻻ ﯾﺪرﻛﮭﺎ إﻻ اﻟﻤﺨﺘﺼﻮن، وﻛﻼ اﻟﻨﻮﻋﯿﻦ ﻣﻦ اﻟﻮظﯿﻔﺔ ﯾﺴﮭﻢ ﻓﻲ ﺑﻘﺎء اﻟﻨﺴﻖ 
.(1)واﺳﺘﻤﺮاره
دار −ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع اﻟﻤﻮﺿﻮع واﻟﻤﻨﮭﺞ "ﻣﻊ ﺗﺮﻛﯿﺰ ﻋﻠﻰ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ اﻟﻌﺮﺑﻲ"−ﻣﺠﺪ اﻟﺪﯾﻦ ﻋﻤﺮ ﺧﯿﺮي ﺧﻤﺶ(1)
.921-821ص ، ص9991، ﻋﻤﺎن/اﻷردن، 1ﻟﻠﻨﺸﺮ، ط يﻣﺠﺪﻻو
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وﻣﻦ اﻟﻤﻼﺣﻆ أن اﻟﺒﻨﺎءات أو اﻷﻧﺴﺎق اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ اﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻗﺪ ﺗﻘﻮم ﺑﻨﻔﺲ اﻟﻮظﯿﻔﺔ، وﻟﻠﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ 
اﻟﻮظﯿﻔﺔ أو اﻟﺨﻠﻞ اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻓﻲ أي ﺑﻨﺎء أو ﻧﺴﻖ اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻓﺎﻧﮫ ﻣﻦ اﻟﻀﺮوري أن ﻧﻀﻌﮫ ﻓﻲ اﻟﻤﺤﯿﻂ 
ﻓﻲ ﻧﻔﺲ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ واﻟﺜﻘﺎﻓﻲ اﻟﺬي ﯾﺤﺪث ﻓﯿﮫ، وﻗﺪ ﯾﻜﻮن اﻟﺒﻨﺎء وظﯿﻔﯿﺎ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻨﺴﻖ ﻣﻌﯿﻦ، وﯾﻜﻮن
اﻟﻮﻗﺖ ﺧﻠﻼ وظﯿﻔﯿﺎ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻨﺴﻖ آﺧﺮ، وﻋﻠﻰ ﺳﺒﯿﻞ اﻟﻤﺜﺎل، ﻧﺠﺪ أن اﻟﻘﯿﺎم ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ اﻹﺿﺎﻓﻲ ﯾﻘﺪر وظﯿﻔﯿﺎ 
ﻣﻦ ﺣﯿﺚ زﯾﺎدة اﻟﺪﺧﻞ وﻟﻜﻨﮫ ﯾﻜﻮن ﺧﻠﻼ وظﯿﻔﯿﺎ  ﻣﻦ ﺣﯿﺚ اﻧﺘﻘﺎﺻﮫ ﻣﻦ اﻟﻮﻗﺖ اﻟﺬي ﯾﻘﻀﯿﮫ اﻹﻧﺴﺎن ﻣﻊ 
اﻟﻈﺎھﺮة ﻟﮫ، ﺗﺴﮭﻢ ﻓﻲ اﻟﻤﺤﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻮظﯿﻔﺔ اﻟﻜﺎﻣﻨﺔ ﻟﮭﺬا اﻟﻨﻤﻂ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻣﺜﻠﮭﺎ اﻟﻮظﯿﻔﺔو،(1)اﻷﺳﺮة 
.(2)اﻟﻨﺴﻖ وﺻﯿﺎﻧﺘﮫ، ودﯾﻤﻮﻣﺘﮫ 
ﻋﻠﻰ ﺗﻜﯿﻔﮫ أو ﺗﻮاﻓﻘﮫ و ﻣﺪى ﻲ ﺗﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ اﻹﺑﻘﺎء ﻋﻠﻰ اﻟﻨﺴﻖ واﻹﺟﺮاءات اﻟﺘاﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ھﻲ وﺗﻌﺘﺒﺮ
ﻋﻨﺪ اﻟﻮظﯿﻔﺔ وﺣﺘﯿﺎﺟﺎت اﻟﺘﻲ ﯾﺘﻄﻠﺒﮭﺎ ﺑﻘﺎؤه، ﻗﺎﺑﻠﯿﺘﮫ ﻟﻠﻤﻼﺣﻈﺔ، و ﺗﻜﯿﻒ اﻟﻨﺴﻖ ﻟﻤﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻻ
ﺑﯿﻨﮭﺎ و ﺑﯿﻦ ﯾﻌﻨﻲ ﺑﮭﺬا اﻟﻤﻌﻨﻰ ﻟﮭﺎ ﻣﺆﺷﺮات ﻣﻮﺿﻮﻋﯿﺔ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻤﻼﺣﻈﺔ ﻻ ﯾﺠﺐ اﻟﺨﻠﻂ"ﻣﯿﺮﺗﻮن"
ﯾﺴﻤﻰ ﺑﺎﻟﺨﻠﻞ اﻟﻮظﯿﻔﻲ.  ن أﺟﺰاء اﻟﻨﻈﺎم إذا ﻓﺸﻠﺖ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﯿﻖ أھﺪاﻓﮭﺎ ﻧﺠﻢ ﻣﺎأإﻻ ،اﻷھﺪاف أو اﻷﻏﺮاض
ﻛﻤﺎ ﺗﺮﺗﺒﻂ اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﺒﻨﺎﺋﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ اﻟﻤﻌﺎﺻﺮة ﺑﻤﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﻠﻤﺎء اﻟﻤﺘﻤﯿﺰﯾﻦ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع 
روﺑﺮت "وﻟﺘﺤﻠﯿﻼﺗﮭﻢ ﻓﻲ اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﺴﻮﺳﯿﻮﻟﻮﺟﯿﺔ ﺧﺎﺻﺔ، وھﺬا ﻣﺎ ﯾﻨﻄﺒﻖ ﻋﻠﻰ إﺳﮭﺎﻣﺎت ﻋﺎﻣﺔ
اﻟﺘﻲ ﺗﻤﯿﺰت ﺑﻤﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﺨﺼﺎﺋﺺ اﻟﮭﺎﻣﺔ و أدت إﻟﻰ ﺗﻄﻮر اﻟﺒﻨﺎﺋﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﺑﺼﻮرة "ﻣﯿﺮﺗﻮن
ﻣﻨﺬ ﺑﺪاﯾﺔ اﻷرﺑﻌﯿﻨﯿﺎت ﻣﻦ اﻟﻘﺮن اﻟﻌﺸﺮﯾﻦ ﻣﺘﻼزﻣﺔ ﻣﻊ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻠﺤﻮظﺔ، ﻓﻠﻘﺪ ظﮭﺮت ﺗﺤﻠﯿﻼت ﻣ
اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ، ﻛﻤﺎ اﺻﻄﺒﻐﺖ "ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"ﻏﯿﺮھﺎ ﻣﻦ ﺗﺤﻠﯿﻼت رواد ھﺬه اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ، وﻻ ﺳﯿﻤﺎ ﺗﺤﻠﯿﻼت 
، وﺧﺎﺻﺔ إن ﺗﺤﻠﯿﻼت "ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"ﺑﻌﺪد ﻣﻦ اﻟﻤﻤﯿﺰات اﻟﺘﻲ ﻟﻢ ﺗﺘﻮاﻓﺮ ﻓﻲ إﺳﮭﺎﻣﺎت "ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﺗﺤﻠﯿﻼت 
ذاﺗﮭﺎ "ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"ﻟﻢ ﺗﺘﻮاﻓﺮ ﻓﻲ إﺳﮭﺎﻣﺎت اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ ارﺗﺒﻄﺖ ﺑﺪراﺳﺘﮫ اﻻﻣﺒﺮﯾﻘﯿﺔ وھﺬا ﻣﺎ"ﻣﯿﺮﺗﻮن"
وﻟﺘﻌﺮﺿﮭﺎ ﻟﻜﺜﯿﺮ ﻣﻦ اﻟﻨﻘﺪ واﻟﺘﻌﺪﯾﻞ ﻟﺒﻌﺪھﺎ ﻋﻦ اﻟﻤﺠﺎل اﻟﻤﯿﺪاﻧﻲ، وﻓﻘﺪھﺎ اﻟﻜﺜﯿﺮ ﻣﻦ ﻣﺼﺪاﻗﯿﺘﮭﺎ اﻟﻮاﻗﻌﯿﺔ 
واﺗﺴﺎﻣﮭﺎ ﺑﺎﻟﻄﺎﺑﻊ اﻟﻨﻈﺮي اﻟﻤﺠﺮد.
اﻟﻘﺎھﺮة  )ب، ط(،ر ﻏﺮﯾﺐ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ واﻟﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ،دا–اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﻤﻌﺎﺻﺮة ﻓﻲ ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع−طﻠﻌﺖ إﺑﺮاھﯿﻢ ﻟﻄﻔﻲ(1)
.95، ص 9002، 
.231ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−ﻣﺠﺪ اﻟﺪﯾﻦ ﻋﻤﺮ ﺧﯿﺮي ﺧﻤﺶ(2)
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ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ اﻟﻤﺪى (:اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﺴﻮﺳﯿﻮﻟﻮﺟﯿﺔ ) –أ
ﺣﻮل اﻟﻨﻈﺮﯾﺎت ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ اﻟﻤﺪى ﻣﻦ أھﻢ اﻹﺳﮭﺎﻣﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﻤﯿﺰت ﺑﮭﺎ "روﺑﺮت ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﺗﻌﺘﺒﺮ أﻓﻜﺎر 
ﺗﺤﻠﯿﻼﺗﮫ اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﺨﺎﻟﺼﺔ، وان ﻛﺎﻧﺖ دﻋﻮﺗﮫ ﻟﻮﺟﻮد ھﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﻨﻈﺮﯾﺎت، وﻻﺳﯿﻤﺎ ﺑﻌﺪ أن ﺣﺎول أن 
أو ﻣﺎ ﺗﻌﺮف ﺑﺎﻟﻨﻈﺮﯾﺎت ذات ﯾﻔﻨﺪ طﺒﯿﻌﺔ اﻟﻨﻈﺮﯾﺎت اﻟﻜﺒﺮى واﻟﻨﻈﺮﯾﺎت اﻟﺴﻮﺳﯿﻮﻟﻮﺟﯿﺔ اﻟﻤﺮﻛﺰة 
واﻟﺼﻐﺮى( ﺗﻘﻮم ﻋﻠﻰ –اﻟﻤﺴﺘﻮى اﻟﺘﺤﻠﯿﻠﻲ اﻟﺼﻐﺮى وﺧﺎﺻﺔ أن ﻛﻼ ﻣﻦ اﻟﻨﻈﺮﯾﺘﯿﻦ)اﻟﻨﻈﺮﯾﺎت اﻟﻜﺒﺮى
ﺎأو إﻟﻰ اھﺘﻤﺎﻣﺎﺗﮭﻲﻋﺪد ﻣﻦ اﻻﻓﺘﺮاﺿﺎت اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﺘﻲ ﻻ ﺗﺴﺘﻨﺪ ﻛﺜﯿﺮا ﺳﻮاء إﻟﻰ اﻟﻮاﻗﻊ اﻻﻣﺒﯿﺮﯾﻘ
ﺳﯿﻮﻟﻮﺟﯿﺔ اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ، وﻣﻦ ھﺬا اﻟﻤﻨﻄﻖ ﺑﺎﻹطﺎر اﻟﻨﻈﺮي اﻟﻌﺎم اﻟﺬي ﯾﺠﺐ أن ﺗﻘﻮم ﻋﻠﯿﮫ اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﺴﻮ
ﻋﻠﻰ أن ﯾﻌﺮف طﺒﯿﻌﺔ اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ اﻟﻤﺪى ﺑﺄﻧﮭﺎ ذﻟﻚ اﻟﻨﻮع  ﻣﻦ اﻟﻨﻈﺮﯾﺎت اﻟﺘﻲ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﺣﺮص 
ﺗﺄﺧﺬ ﻣﻮﻗﻔﺎ وﺳﻄﯿﺎ ﺑﯿﻦ ﻛﻼ ﻣﻦ اﻟﻄﺮﻓﯿﻦ ﻣﻦ اﻟﻨﻈﺮﯾﺎت اﻟﻜﺒﺮى واﻟﻨﻈﺮﯾﺎت اﻟﺼﻐﺮى، ﺣﯿﺚ ﺗﮭﺘﻢ 
اﻟﻨﻈﺮﯾﺎت اﻷوﻟﻰ)اﻟﻜﺒﺮى( ﺑﺄن ﺗﺠﻌﻞ ﻣﻦ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ أو ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻈﻮاھﺮ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ وﺣﺪة ﺗﺤﻠﯿﻠﯿﺔ 
ﺼﻮرة ﺎ اﻟﻨﻈﺮﯾﺎت) اﻟﺼﻐﺮى( ﻓﺈﻧﮭﺎ ﺗﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﻋﺪد ﻣﻦ اﻟﻘﻀﺎﯾﺎ اﻟﺠﺰﺋﯿﺔ اﻟﻮاﻗﻌﯿﺔ وﺗﺪرﺳﮭﺎ ﺑاﻟﺸﺎﻣﻠﺔ، أﻣ
ﻟﻮﺟﻮد اﻟﻨﻈﺮﯾﺎت ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"وﻣﻦ ھﺬا اﻟﻤﻨﻄﻖ، إن رؤﯾﺔ ﻣﺮﻛﺰة أو ﻣﻦ ﺟﺎﻧﺐ واﺣﺪ ﻓﻘﻂ، 
اﻟﻤﺪى ﺗﻌﺪ أﻣﺮا ﺿﺮورﯾﺎ وﻻﺳﯿﻤﺎ أن ﻛﻼ ﻣﻦ اﻟﻨﻈﺮﯾﺎت اﻟﻜﺒﺮى واﻟﺼﻐﺮى ﺗﮭﻤﻞ اﻟﻜﺜﯿﺮ ﻣﻦ اﻟﺠﻮاﻧﺐ 
ﻠﯿﺔ وﺗﺼﻞ إﻟﻰ ﻣﺴﺘﻮﯾﺎت ﻋﻠﯿﺎ ﻣﻦ اﻟﺘﺠﺮﯾﺪ وﺗﻘﻮم ﻋﻠﻰ ﻗﺪر ﻛﺒﯿﺮ ﻣﻦ اﻻﻓﺘﺮاﺿﺎت واﻟﻤﺴﻠﻤﺎت اﻟﺘﺤﻠﯿ
ﺎاﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﺘﻲ ﯾﺼﻌﺐ إﺧﻀﺎﻋﮭﺎ ﻟﻠﺒﺤﺚ اﻻﻣﺒﯿﺮﯾﻘﻲ، اﻷﻣﺮ اﻟﺬي ﯾﻔﻘﺪھﺎ ﻓﻲ اﻟﻨﮭﺎﯾﺔ أھﻢ ﻣﺼﺪاﻗﯿﺘﮭ
وﻣﻦ ﺛﻢ ﻠﺘﺠﺮﯾﺐ واﻟﺘﺤﻘﻖ ﻣﻨﮭﺎ ﺑﺼﻮرة ﻋﻠﻤﯿﺔاﻟﻨﻈﺮﯾﺎت اﻟﺴﻮﺳﯿﻮﻟﻮﺟﯿﺔ اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ، أﻻ وھﻮ إﺧﻀﺎﻋﮭﺎ ﻟ
ﻛﻼ ﻣﻦ اﻟﻨﻈﺮﯾﺎت ﻞ ﻣﻦ ﻣﻤﯿﺰاتﻋﻠﻰ أن ﺗﻜﻮن ﻣﮭﻤﺔ اﻟﻨﻈﺮﯾﺎت ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ اﻟﻤﺪى أﻓﻀ"ﻣﯿﺮﺗﻮن"ص ﺣﺮ
اﻟﻜﺒﺮى واﻟﺼﻐﺮى، ﻷﻧﮭﺎ ﺗﺘﻔﺎدى ﺟﻤﻠﺔ اﻻﻧﺘﻘﺎدات اﻟﺘﻲ ﺗﻮﺟﮫ ﻟﻜﻞ ﻣﻨﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﺣﺪه، ﻛﻤﺎ أﻧﮭﺎ ﺗﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ 
ﺪ ﻓﯿﮫ ﻗﻀﺎﯾﺎ وﻣﺸﻜﻼت أو ظﻮاھﺮ ﻣﻌﯿﻨﺔ ﻣﻊ اھﺘﻤﺎﻣﮭﺎ ﺑﺼﻮرة ﺷﺎﻣﻠﺔ ﺑﺎﻹطﺎر اﻟﻌﺎم اﻟﻤﺠﺘﻤﻌﻲ اﻟﺬي ﺗﻮﺟ
.ھﺬه اﻟﻤﺸﻜﻼت اﻟﺒﺤﺜﯿﺔ
ﻟﻠﻨﻈﺮﯾﺔ ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ اﻟﻤﺪى ﺗﮭﺪف ﻟﻠﺘﺄﻛﺪ ﻋﻠﻰ أھﻤﯿﺔ "روﺑﺮت ﻣﯿﺮﺗﻮن"وﻋﻠﻰ أﯾﺔ ﺣﺎل، إن ﺗﺼﻮرات 
وﺟﻮد ھﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﻨﻈﺮﯾﺎت اﻟﺘﻲ ﯾﻤﻜﻦ أن ﺗﺴﮭﻢ ﻓﻲ ﺗﻄﻮﯾﺮ اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﺴﻮﺳﯿﻮﻟﻮﺟﯿﺔ ﻛﻜﻞ، وھﺬا ﻣﺎ 
ظﮭﺮ ﻓﻲ ﻣﺤﺎوﻟﺘﮫ ﻟﻄﺮح ﻧﻈﺮﯾﺔ ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ اﻟﻤﺪى ﺣﻮل دراﺳﺘﮫ.
ﻋﻦ طﺮﯾﻖ دراﺳﺘﮫ ﻟﻠﻨﻈﺮﯾﺎت ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ اﻟﻤﺪى وﺗﺤﻠﯿﻠﯿﮫ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻋﻠﻰ ﺳﺒﯿﻞ اﻟﻤﺜﺎل، وﻋﻤﻮﻣﺎ ﺣﺎول 
اﻟﻨﻈﺮﯾﺎت ﻋﺪد ﻣﻦﺎﺻﺮ ﻟﻠﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﺒﻨﺎﺋﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ أن ﯾﺘﻮﺻﻞ إﻟﻰ واﻟﻤﻌﻲﻟﻠﺘﺮاث اﻟﻜﻼﺳﯿﻜ
اﻟﺴﻮﺳﯿﻮﻟﻮﺟﯿﺔ ﺣﻮل اﻟﺠﻤﺎﻋﺎت اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ، واﻟﺤﺮاك اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ، واﻟﺼﺮاع واﻟﺘﻨﻈﯿﻢ واﻟﻘﯿﻢ، واﻟﺴﻠﻮك 
اﻷدوار واﻟﻤﻜﺎﻧﺔ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ، واﻟﻄﺒﻘﺎت، وﻏﯿﺮ ذﻟﻚ ﻣﻦ ظﻮاھﺮ اﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ، ﯾﻤﻜﻦ ﻓﻲ اﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻞ أن و
.(1)ذات طﺎﺑﻊ ﺷﺎﻣﻞ وﻣﻮﺣﺪﻨﻈﺮﯾﺎت ﻓﻲ ﺻﯿﺎﻏﺔ ﺳﻮﺳﯿﻮﻟﻮﺟﯿﺔ ﻋﺎﻣﺔﺗﺴﮭﻢ ﻣﺠﻤﻞ ھﺬه اﻟ
ﺑﻤﻌﺎﻟﺠﺔ أﻓﻀﻞ ﻣﻤﯿﺰات ﻻھﺘﻤﺎﻣﮭﺎاﻟﻨﻈﺮﯾﺎت اﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺔ اﻟﻤﺪى ﺗﻌﺪﻰﻋﻠأن اﻟﺘﺮﻛﯿﺰ ﻣﻦ اﻟﻤﻼﺣﻆ
اﻟﺘﻲ ﯾﺼﻌﺐ أﻓﻀﻞ ﻣﻦ اﻟﻨﻈﺮﯾﺎت اﻟﻜﺒﺮى واﻟﺼﻐﺮىواﻟﺒﺤﺜﯿﺔ اﻟﻤﻮﺟﻮدة ﻓﻲ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ،اﻟﻤﺸﻜﻼت 
.اﻟﻌﻠﻤﯿﺔﺔ، ﻣﻤﺎ ﺗﻔﻘﺪ ﻣﺼﺪاﻗﯿﺘﮭﺎ اﻟﺴﻮﺳﯿﻮﻟﻮﺟﯿﻲإﺧﻀﺎﻋﮭﺎ ﻟﻠﺒﺤﺚ اﻻﻣﺒﯿﺮﯾﻘ
.49-64ص ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−ﻋﺒﺪ ﷲ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﺮﺣﻤﻦ(1)
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ﻣﻦ أﻧﺼﺎر اﻟﻨﺰﻋﺔ اﻟﺒﻨﺎﺋﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ، إﻻ أﻧﮫ ﻟﻢ ﯾﺴﺘﺨﺪم اﻟﻤﻤﺎﺛﻠﺔ اﻟﻌﻀﻮﯾﺔ ﻓﻲ "روﺑﺮت ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﯾﻌﺘﺒﺮ 
ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﻲ، ﺗﻠﻚ اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﺘﻲ "ﻓﯿﺒﺮ"ﻗﺎﻣﺖ ﻧﻈﺮﯾﺘﮫ ﻛﺮد ﻓﻌﻞ ﻟﻨﻈﺮﯾﺔ دراﺳﺘﮫ ﻟﻠﺘﻨﻈﯿﻢ، ﻛﻤﺎ 
دﻋﻤﺖ اﻟﻤﻈﺎھﺮ اﻟﺮﺷﯿﺪة ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ وﺗﺠﺎھﻞ اﻟﻀﻐﻮط واﻟﺘﻮﺗﺮات اﻟﺘﻲ ﺗﺤﺪث داﺧﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ. 
ﺗﺼﻮرا ﻧﻈﺮﯾﺎ ﻟﻈﺎھﺮة اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، واھﺘﻢ ﺑﺪراﺳﺔ اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﺴﻠﺒﯿﺔ ﻟﻠﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"وﻗﺪ ﻗﺪم 
(1)ﻣﺤﻮﻻ ﺑﻨﺎء ﻧﻈﺮﯾﺔ ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ اﻟﻤﺪى، وﺗﻘﻮم ﻧﻈﺮﯾﺘﮫ ﻋﻠﻰ ﺛﻼث ﻣﻔﮭﻮﻣﺎت، وأﺿﺪادھﺎ وھﻲ:
.اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﻜﺎﻣﻨﺔ أو ﻏﯿﺮ اﻟﻤﻘﺼﻮدة ﻣﻘﺎﺑﻞ اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﻈﺎھﺮة–1
ﻓﻲ ﺗﻄﻮر اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﺒﻨﺎﺋﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ اﻟﻤﻌﺎﺻﺮة واﻟﺘﻲ ﺣﺎول "روﺑﺮت ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﺗﻤﻜﻦ أھﻤﯿﺔ ﺗﺤﻠﯿﻼت 
وﻏﯿﺮھﻢ ﻣﻦ ﺮﯾﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﻠﻤﺎء) اﻟﺴﻮﺳﯿﻮﻟﻮﺟﯿﻦ ( ﺗﺤﺪﯾﺜﮭﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل اھﺘﻤﺎﻣﮫ أوﻻ ﺑﺈﺳﮭﺎﻣﺎت رواد ھﺬه اﻟﻨﻈ
"ﺑﺮوان"اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻣﻦ أﻣﺜﺎل ﺑﻮﻟﻮﺟﯿﺎوﺮﺜﻋﻠﻤﺎء اﻟﻌﻠﻮم اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ اﻷﺧﺮى وﻻﺳﯿﻤﺎ ﻋﻠﻤﺎء اﻷﻧ
ﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اھﺘﻤﺎﻣﮫ ﺑﻌﺪد ﻣﻦ ﻋﻠﻤﺎء اﻟﻨﻈﺮﯾﺎت اﻟﺮﯾﺎﺿﯿﺔ أو اﻟﺘﺤﻠﯿﻠﯿﺔ ھﺬا ﺑﺎﻹ"ﻲﻣﺎﻟﯿﻨﻮﻓﺴﻜ"و
، وﻣﻦ اھﺘﻤﻮا ﺑﺘﻄﺒﯿﻖ اﻟﺘﺤﻠﯿﻼت اﻟﻄﺒﯿﻌﯿﺔ."ﺑﯿﺘﺮم ﺳﻮرﻛﻦ"اﻟﺴﻮﺳﯿﻮﻟﻮﺟﯿﺔ ﻣﻦ أﻣﺜﺎل 
وﯾﺸﯿﺮ اﻟﻨﻮع اﻷول ﻣﻦ اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﻈﺎھﺮة ھﻲ ذﻟﻚ اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﺘﻲ ﯾﻤﻜﻦ ﻣﻼﺣﻈﺘﮭﺎ وﺗﺴﺠﯿﻠﮭﺎ 
ﻋﻤﻮﻣﺎ أھﺪاف ﻣﺤﺪدة ﻟﻠﺤﻔﺎظ ﻋﻠﻰ اﻟﻨﺴﻖ أو اﻷﻋﻀﺎء اﻟﺬﯾﻦ ﺑﺼﻮرة ﺳﮭﻠﺔ وﺳﺮﯾﻌﺔ، واﻟﺘﻲ ﺗﻌﻜﺲ
ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﺘﻲ ﻻ ﯾﻤﻜﻦ أن وھﻲاﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﻜﺎﻣﻨﺔ، ﻓﯿﺸﯿﺮ إﻟﻰﯾﺸﺎرﻛﻮن ﻓﯿﮫ، أﻣﺎ اﻟﻨﻮع اﻟﺜﺎﻧﻲ
ﺗﻈﮭﺮ ﺑﺼﻮرة ظﺎھﺮة ﺑﻞ ﻣﺴﺘﺘﺮة وﻏﯿﺮ ﻣﻘﺼﻮدة أو ﻣﺘﻮﻗﻌﺔ وﻟﻜﻨﮭﺎ أﯾﻀﺎ ﺗﻜﺸﻒ ﻋﻦ اﺟﻤﺎﻟﻰ اﻟﻮظﺎﺋﻒ 
اﻟﻨﺴﻖ ﺎﺑﯿﺔ أو ﺳﻠﺒﯿﺔ )اﻧﺤﺮاﻓﯿﺔ(، ﻓﻲ ﻧﻔﺲ اﻟﻮﻗﺖ ﺳﻮاء ﻟﻸﻋﻀﺎء أو إﻟﻰاﻟﺘﻲ ﯾﻤﻜﻦ أن ﺗﺴﮭﻢ ﺑﺼﻮرة اﯾﺠ
ﻛﻤﺎ ﺗﻮﺟﺪ ﻋﺪد ﻣﻦ اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﻜﺎﻣﻨﺔ واﻟﺘﻲ ﯾﻤﻜﻦ ﻣﻼﺣﻈﺘﮭﺎ ﺳﻮاء ﻋﻦ أو اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻛﻜﻞ، 
طﺮﯾﻖ وﺟﻮد ﺟﻤﺎﻋﺎت اﻟﻤﺼﻠﺤﺔ أو اﻧﺘﺸﺎر اﻟﻔﺴﺎد أو اﻟﺨﺮوج ﻋﻦ اﻟﻘﻮاﻋﺪ وﻏﯿﺮ ذﻟﻚ ﻣﻦ ﻣﻈﺎھﺮ ﺳﻠﺒﯿﺔ 
.(2)ﺮاﻓﺎت أو اﻟﺨﻠﻞ اﻟﻮظﯿﻔﻲأو ﻣﺎ أﺳﻤﺎه ﺑﺎﻻﻧﺤ
ﻟﺪراﺳﺔ اﻟﻤﻈﺎھﺮ ﻗﺪ ﺗﻮﺻﻞإذا ﻛﺎن ﺗﺤﻠﯿﻠﮫ ﻟﻠﺘﺮاث اﻟﻜﻼﺳﯿﻜﻲ واﻟﻤﻌﺎﺻﺮ ﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﺒﻨﺎﺋﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ 
اﻟﺮﺷﯿﺪة ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، وﯾﺒﺮز اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﺴﻠﺒﯿﺔ ﻟﻠﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ، وﻣﻦ ﺧﻼﻟﮭﺎ ﯾﻤﯿﺰ ﺑﯿﻦ اﻹﺟﺮاءات واﻟﻘﻮاﻋﺪ 
ﯾﻤﻜﻦ ﻣﻼﺣﻈﺘﮭﺎ إذ ﺗﺤﺎﻓﻆ ﻋﻠﻰ اﻟﻨﺴﻖ وأﻋﻀﺎﺋﮭﺎ، ﺳﻤﮭﺎ ﺑﺎﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﻈﺎھﺮةأاﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ اﻟﺘﻲ 
، أي وﺟﻮد ﺧﻠﻞ وظﯿﻔﻲ. ﻒ اﻟﻜﺎﻣﻨﺔﺳﻤﮭﺎ ﺑﺎﻟﻮظﺎﺋأوﻧﻤﻮذﺟﮫ اﻟﻤﺜﺎﻟﻲ ﻟﻠﺒﻨﺎءات اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ 
، ص 4002ﻣﺆﺳﺴﺔ ﺷﺒﺎب اﻟﺠﺎﻣﻌﺔ، )ب،ط(، اﻹﺳﻜﻨﺪرﯾﺔ، −ﻋﻠﻢ اﺟﺘﻤﺎع اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ−ﺣﺴﯿﻦ ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪ أﺣﻤﺪ رﺷﻮان(1)
.111-901ص 
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اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻣﻘﺎﺑﻞ اﻟﻮظﺎﺋﻒ:–2
ﻧﻤﻮذﺟﺎ ﺗﺤﻠﯿﻠﯿﺎ أﺑﺮز ﻓﯿﮫ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﺴﻠﺒﯿﺔ وظﯿﻔﯿﺎ ﻟﻠﺘﻨﻈﯿﻢ اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﻲ واﻟﺘﻲ ﺳﻤﺎھﺎ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻗﺪم 
اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ وطﻮر ﻧﻤﻮذﺟﮫ اﻟﺨﺎص اﻟﺬي ﺑﯿﻦ ﻓﯿﮫ اﻟﺠﻮاﻧﺐ اﻟﺴﻠﺒﯿﺔ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﺑﺎﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ، وﻗﺪ ﺣﻠﻞ 
ﺎءات وذﻟﻚ ﺑﻌﺪ دراﺳﺘﮫ ﻟﻠﻨﻤﻮذج اﻟﻔﯿﺒﺮي ﻓﯿﻤﺎ ﯾﺨﺺ اﻟﺒﻨ"ﻓﯿﺒﺮ"ﻟﻠﺘﻨﻈﯿﻢ اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﻲ اﻟﺘﻲ أﻏﻔﻠﮭﺎ 
ﺧﺮ اﻟﻤﺨﻔﻲ ﻟﻠﺘﻨﻈﯿﻢ اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﻲ. اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ، إذا ﺣﺎول أن ﯾﺒﺮز اﻟﺠﺎﻧﺐ اﻷ
ﻣﻔﮭﻮم اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت "ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻓﻔﻲ ﻣﻘﺎﻟﺔ ﻟﮫ ﺑﻌﻨﻮان "اﻟﺒﻨﺎء اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﻲ واﻟﺸﺨﺼﯿﺔ" ﻗﺪم ﻓﯿﮫ 
اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻛﻤﺴﺎھﻤﺔ ﻓﻲ ﺗﻄﻮﯾﺮ ﻧﻈﺮﯾﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، ﻓﻜﺎن ﯾﺮى أن اﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻷﻋﻀﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﺗﺠﺎه ﻣﻮاﻗﻒ 
ﻣﻌﯿﻨﺔ أﺛﻨﺎء اﻟﻘﯿﺎم ﺑﻌﻤﻠﮭﻢ داﺧﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، ﺛﻢ ﯾﻘﻮﻣﻮن ﺑﺘﻌﻤﯿﻢ ھﺬه اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻮاﻗﻒ أﺧﺮى ﻣﺸﺎﺑﮭﺔ 
اﻟﺤﺎﻟﺔ ﺗﺤﺪث ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻏﯿﺮ ﻣﺘﻮﻗﻌﺔ ﻓﯿﮭﺎ ﻟﻠﻤﻮاﻗﻒ اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻤﺖ اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻟﮭﺎ، ﻏﯿﺮ أﻧﮫ ﻓﻲ ﻣﺜﻞ ھﺬه 
.(1)اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ 
ﯾﮭﺘﻢ ﺑﺪراﺳﺔ اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﺴﻠﺒﯿﺔ ﻟﻠﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ، ﯾﺸﻜﻞ ﺻﺮاﻣﺔ "روﺑﺮت ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻓﺎﻟﻨﻤﻮذج اﻟﺬي ﻗﺪﻣﮫ 
إﻟﻰ إﺿﻌﺎف اﻟﻨﺴﻖ وﻋﺪم ﺗﻮاﻓﻘﮫ داﺧﻞ اﻟﺒﻨﺎءات ياﻟﺘﻌﺎﻣﻞ داﺧﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، ﻓﺎﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﺗﺆد
اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ، ﯾﺤﺪث اﻟﺨﻠﻞ اﻟﻮظﯿﻔﻲ.
رﻛﺰ ﻋﻠﻰ اﻟﺠﺎﻧﺐ اﻟﺮﺳﻤﻲ ﻓﻲ ﺑﻨﺎءاﺗﮫ اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ و أﻏﻔﻞ "ﻓﯿﺒﺮ"أن "روﺑﺮت ﻣﯿﺮﺗﻮن"وﻗﺪ ﻻﺣﻆ 
اﺗﺠﺎھﺎت اﻷﻓﺮاد وﻣﺸﺎﻋﺮھﻢ وﺑﺮوز اﻟﺠﻤﺎﻋﺎت ﻏﯿﺮ اﻟﺮﺳﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﻗﺪ ﺗﺸﺎرك ﻓﻲ ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻷھﺪاف 
روﺑﺮت "ﺴﺒﺔ اﻟﺮﺳﻤﯿﺔ ﻧﻔﺴﮭﺎ وﺗﻌﺘﺒﺮ ﻋﻮاﻣﻞ ﻟﮭﺎ دﯾﻨﺎﻣﯿﻜﯿﺘﮭﺎ وﺗﻘﻮم ﺑﺄدوار وظﯿﻔﯿﺔ ﺗﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ھﺎﻣﺔ، ﻓﺒﺎﻟﻨ
اﻟﻘﻮاﻋﺪ اﻟﻤﻌﯿﺎرﯾﺔ اﻟﻤﺠﺮدة ﺗﺆدي إﻟﻰ ﺷﻜﻞ ﻣﻌﯿﻦ ﻣﻦ اﻟﺼﺮاع واﻟﺘﻨﺎﻓﺲ ﺑﯿﻦ اﻷﻋﻀﺎء "ﻣﯿﺮﺗﻮن
اﻟﺮﺳﻤﯿﯿﻦ ﻣﻨﮭﺎ اﻟﺼﺮاع ﻋﻠﻰ اﻟﺴﻠﻄﺔ، ﻓﺘﺘﻜﻮن اﻟﺤﺎﺟﺔ ﻟﻮﺟﻮد اﻟﺠﻤﺎﻋﺎت ﻏﯿﺮ اﻟﺮﺳﻤﯿﺔ داﺧﻞ اﻟﺒﻨﺎءات 
اﻷﻓﺮاد.اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻘﻮم ﺑﺘﻨﻈﯿﻢ ﺷﺒﻜﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ وﺗﺴﮭﺮ ﻋﻠﻰ ﺷﺆون 
ﺧﻼف ﺑﯿﻦ اﻟﺮﺳﻤﯿﯿﻦ ﻣﻌﮭﻢ إﻟﻰﻓﺎن اﻟﺘﺮﻛﯿﺰ ﻋﻠﻰ اﻟﻼﺷﺨﺼﺎﻧﯿﺔ ﻓﻲ اﻹﺟﺮاءات اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ ﻗﺪ ﯾﺆدي 
ﻣﻦ اﻟﻨﺎس ﻓﻤﺜﻼ اﻟﺰﺑﺎﺋﻦ واﻟﻌﻤﻼء ﻓﻲ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﻌﻤﻞ ﯾﺘﻮﻗﻌﻮن اھﺘﻤﺎﻣﺎ وﺗﻌﺎطﻔﺎ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﻟﻤﻮظﻔﯿﻦ 
ﻔﻌﺎﻟﯿﺔ وﻋﺪم اﻟﺘﻤﯿﯿﺰ ﻓﻲ واﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﯿﻤﺎ ﯾﺨﺘﺺ ﺗﻘﺪﯾﻢ اﻟﺨﺪﻣﺎت واﻻﺳﺘﻘﺒﺎل وﻟﻘﻀﺎء ﺣﺎﺟﺎﺗﮭﻢ اﻟﺨﺎﺻﺔ ﻓﺎﻟ
إﻟﻰ أن اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﯿﻦ ﻻ ﯾﺘﺤﻠﻮن ،اﻟﻤﻌﺎﻣﻠﺔ واﻟﻤﻮاﺟﮭﺔ اﻟﺘﻲ ﯾﺘﺼﺪون ﺑﮭﺎ ﻗﺪ ﺗﻌﻮد ﻣﻦ وﺟﮭﺔ ﻧﻈﺮھﻢ
ﻤﻠﻮا ﺑﺴﻮء ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﯿﻦ ﺣﯿﻦ ﻋﺑﺎﻟﻌﺎطﻔﺔ، وﻧﺘﯿﺠﺔ ﻟﺬﻟﻚ ﯾﺸﻌﺮ اﻟﻌﻤﻼء أو اﻟﺰﺑﺎﺋﻦ أﺣﯿﺎﻧﺎ ﺑﺄﻧﮭﻢ 
ﯾﻌﻤﻞ ﻟﺘﻮﺳﯿﻊ ﻓﯿﺒﺮ""ﻟــﻤﻠﺨﺼﺔ ﻓﻲ اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﻤﺜﺎﻟﻲ ﯾﻜﻮن اﻻﺗﻔﺎق ﺑﺄن اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻠﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ اﻟ
اﺣﺘﻔﻆ ﺑﺄﻧﮭﺎ ﺑﺎﻟﻀﺮورة ﺗﻨﺘﺞ اﻟﻤﻀﺎﻋﻔﺎت اﻟﻤﻌﻮﻗﺔ، وﯾﻘﺘﺮح أن اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"اﻟﻔﻌﺎﻟﯿﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ، 
.اﻟﺘﻲ ﺗﻔﻀﻲ إﻟﻰ اﻟﻔﻌﺎﻟﯿﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻤﻮم ﺗﻨﺘﺞ اﻟﻼﻓﻌﺎﻟﯿﺔ ﻓﻲ ﻣﺮاﺣﻞ ﻣﻌﯿﻨﺔ
وھﻜﺬا ﯾﺰداد ﺗﺼﻠﺐ وﻋﺪم ﻣﺮوﻧﺔ اﻟﺴﻠﻮك ﻣﻦ ﺣﺠﻢ ﺻﻌﻮﺑﺔ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ اﻟﺰﺑﺎﺋﻦ وﻋﻤﻼء اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ 
وﯾﺼﺒﺢ ﻣﻦ اﻟﺼﻌﺐ ﺗﻘﺒﻞ واﺳﺘﺮﺿﺎء اﻟﻌﻤﻼء وﻣﻦ اﻟﻤﻔﺮوض أن ﯾﻤﺜﻞ إرﺿﺎء اﻟﻌﻤﻼء اﻟﮭﺪف اﻷﺳﺎﺳﻲ 
ﺘﻌﻤﺎل واﻟﻌﻤﻼء وﺗﺘﻔﺎﻗﻢ ﺑﺰﯾﺎدة وﺗﻌﺎظﻢ درﺟﺔ اﺳاﻟﺰﺑﻨﺎءواﻟﮭﺎم ﻟﻠﺘﻨﻈﯿﻢ، وﺗﺰداد اﻟﺼﻌﻮﺑﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫ 
.(2)اﻟﺴﻠﻄﺔ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻣﺴﺌﻮﻟﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ
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إطﺎرا ﺗﺼﻮرﯾﺎ ﯾﺒﯿﻦ أن اﻟﻨﻈﺎم اﻟﺬي ﯾﺘﻄﻠﺒﮫ اﻟﺴﻠﻮك اﻟﻤﻘﻨﻦ ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ "روﺑﺮت ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻛﻤﺎ ﻗﺪم 
ﯾﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ اﺳﺘﺒﺪال اﻷھﺪاف، وﯾﻜﺸﻒ اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﻮن ﻋﻦ اﺗﺠﺎھﺎت ﺟﺎﻣﺪة ﺗﺼﻌﺐ ﻣﻦ ﻣﻮاﺟﮭﺔ 
اﻟﻤﺸﻜﻼت واﻟﺘﻌﻮد ﻋﻠﯿﮭﺎ، ﻣﻤﺎ ﯾﻜﻮن ﻓﺠﻮة ﻓﻲ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﺑﯿﻦ أﻋﻀﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ واﻟﻤﺘﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻣﻦ ﺧﺎرج 
ﻋﻠﻰ ﺛﻼﺛﺔ ﻧﻘﺎط: ﺗﺘﻤﺜﻞ اﻷوﻟﻰ ﻓﻲ ﺟﻤﻮد "ﻣﯿﺮﺗﻮن"اﻟﺘﺼﻮري اﻟﺬي ﻗﺪﻣﮫ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، وﻗﺪ ارﺗﻜﺰ اﻹطﺎر
اﻟﺴﻠﻮك، واﻟﺜﺎﻧﯿﺔ ﻓﻲ ﺻﻌﻮﺑﺔ اﻟﺘﻜﯿﻒ ﻣﻊ ﻣﮭﺎم اﻟﻮظﯿﻔﺔ، وﺗﺘﻤﺜﻞ اﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﻓﻲ إﻣﻜﺎﻧﯿﺔ ﻧﺸﻮء اﻟﺼﺮاع ﺑﯿﻦ 
أﻋﻀﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ.
ﻏﯿﺮ وھﻲ ﻧﻘﺎط ﺗﻔﺮض ﺑﻄﺒﯿﻌﺘﮭﺎ درﺟﺔ ﻣﻌﯿﻨﺔ ﻣﻦ اﻟﻀﺒﻂ واﻟﻤﻮازﻧﺔ، ﺑﺎﻋﺘﺒﺎر أن اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﻤﻌﻮﻗﺔ أو 
اﻟﻤﺘﻮﻗﻌﺔ ﺗﺪﻋﻢ ﻣﻮﻗﻒ أﻋﻀﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، وھﻜﺬا ﺗﻈﮭﺮ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻋﻤﻠﯿﺔ اﺳﺘﺒﺪال 
اﻷھﺪاف، أﻣﺎ اﻟﻔﺎﺋﺪة اﻟﺘﻲ ﯾﻤﻜﻦ أن ﺗﺘﺤﻘﻖ ﻣﻦ ﺧﻼل ھﺬا اﻹطﺎر ھﻲ ﻛﺸﻔﮫ ﻟﻠﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﻔﻌﻠﯿﺔ ﻟﻠﺴﻠﻮك، ﻷﻧﮫ 
ﺎ ﯾﻌﺘﻘﺪ ﺑﺄﻧﮫ اﯾﺠﺎﺑﻲ ﻗﺪ ، وﻣﺧﺮآﻣﺎ ﯾﻌﺘﻘﺪ ﺑﺄﻧﮫ ﺿﺎر ﻓﻲ ﺗﻨﻈﯿﻢ ﻣﻌﯿﻦ ﻗﺪ ﯾﺆدي  وظﺎﺋﻒ اﯾﺠﺎﺑﯿﺔ ﻓﻲ ﺗﻨﻈﯿﻢ 
ﯾﻜﻮن ﻣﻌﻮﻗﺎ وظﯿﻔﯿﺎ أو ﺑﺪﯾﻼ وظﯿﻔﯿﺎ، وذﻟﻚ ﯾﺼﺒﺢ اﻟﺼﺮاع ﯾﻤﺜﻞ وظﯿﻔﺔ ﻛﺎﻣﻨﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، وﻓﻲ ﻧﻔﺲ 
.(1)اﻟﻮﻗﺖ ﯾﻜﻮن وظﯿﻔﯿﺎ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺘﻨﻈﯿﻢ اﻟﺬي ﯾﻮﺟﺪ ﻓﯿﮫ 
وظﺎﺋﻔﮫ ﺑﺸﻜﻞ ﺗﻘﺎﺑﻞ ﺑﺎﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﻟﺘﻘﻠﯿﺪﯾﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺰﻋﻢ أن أي ﻣﺠﺘﻤﻊ ﻻ ﯾﺴﺘﻄﯿﻊ أداء اﻟﺒﺪاﺋﻞ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ: –3
أﻓﻀﻞ ﻣﻤﺎ ھﻮ ﻗﺎﺋﻢ ﻓﻲ ظﻞ أﻧﻤﺎط ﺟﺪﯾﺪة ﻣﻦ اﻟﻌﻼﻗﺎت.
ﺬا ﻓﺎﻟﺴﻠﻄﺔ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﻮظﯿﻔﺔ أن ﻟﻜﻞ ﻣﻦ وظﯿﻔﺔ ﻗﺪر ﻣﻦ اﻟﻤﺴﺌﻮﻟﯿﺔ واﻟﺴﻠﻄﺔ وھﻜ"ﻣﯿﺮﺗﻮن"وﯾﻀﯿﻒ 
ﻣﻦ اﻟﻘﻮاﻋﺪ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ وﺗﺮﺗﺒﻂ د، وﯾﺤﺪث اﻟﻔﻌﻞ اﻟﺮﺳﻤﻲ داﺧﻞ إطﺎر ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺸﺨﺺ ﻣﺤﺪوﻏﯿﺮ 
ﻣﻦ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺮﺳﻤﯿﺔ، وھﻨﺎك ﻣﺴﺎﻓﺔ اﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ﻧﻔﺼﻞ ﺑﯿﻦ اﻟﻮظﺎﺋﻒ ﺑﻌﻀﮭﺎ ﺑﺒﻌﺾ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻧﺴﻖ
اﻟﺬﯾﻦ ﯾﺸﻐﻠﻮن ﺗﻠﻚ اﻟﻮظﺎﺋﻒ. 
إﻟﻰ ﺿﺮورة ﺿﺒﻂ ورﻗﺎﺑﺔ ﺗﻤﺎرﺳﮫ اﻟﻤﺴﺘﻮﯾﺎت اﻟﻌﻠﯿﺎ ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻣﻦ أﺟﻞ ﺛﺒﺎت "ﻣﯿﺮﺗﻮن"وأﺷﺎر 
ﻓﯿﺔ اﻟﺴﻠﻮك داﺧﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، ﻣﻌﺘﺒﺮا أن اﻟﺴﻠﻄﺔ ﺗﻤﺜﻞ ﻗﻮة ﻟﻠﻀﺒﻂ واﻟﺘﺤﻜﻢ، وﺗﺤﺪﯾﺪ اﻟﻤﻜﺎﻧﺔ اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ واﻟﻤﻌﺮ
إﻟﻰ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﺣﺴﺐ دور اﻟﻔﺮد اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ وﺗﺴﻠﺴﻠﮫ اﻹداري واﻟﻤﮭﻨﻲ داﺧﻞ ﺑﻨﺎءات اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، وﺧﻠﺺ 
ﺗﻀﺎؤل أو ﺗﻨﺎﻗﺺ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺸﺨﺼﯿﺔ، وزﯾﺎدة اﺳﺘﯿﻌﺎب أﻋﻀﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻟﻘﻮاﻋﺪه وﻣﻌﺎﯾﯿﺮه.
ﯾﺸﯿﺮ إﻟﻰ اﻟﺠﻤﻮد وﻋﺪم "ﻓﯿﺒﺮ"ﻋﻦ أن ﺛﺒﺎت اﻟﺴﻠﻮك اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ اﻟﺬي ﻗﺎل ﺑﮫ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"وﻛﺸﻒ 
ﻤﺮوﻧﺔ، ﻣﻤﺎ ﯾﺘﺮﺗﺐ ﻋﻠﯿﮫ ﺗﺤﻮل اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ إﻟﻰ ﻏﺎﯾﺎت، ﻛﺬﻟﻚ ﻓﺎن ﺗﺄﻛﯿﺪ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻋﻠﻰ ﺿﺮورة اﻻﻣﺘﺜﺎل اﻟ
ﻣﻤﺎ ﯾﻨﺘﺞ ﻋﻨﮫ ﺧﺮآوواﻹﺗﺒﺎع اﻟﺪﻗﯿﻖ ﺑﻄﺮﯾﻘﺔ ﺛﺎﺑﺘﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﻮاﻗﻒ اﻟﻤﻤﺎﺛﻠﺔ دون ﻣﺮاﻋﺎة ﻟﻠﺘﻐﯿﺮ ﺑﯿﻦ ﻣﻮﻗﻒ 
.(2)ﻋﺪم اﻟﻤﺮوﻧﺔ 
إن ﺗﺸﻜﯿﻞ اﻹطﺎر اﻟﺘﺼﻮري ﯾﺤﺪث ﻓﺠﻮة ﺑﯿﻦ أﻋﻀﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ واﻟﻤﺘﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻣﻦ ﺧﺎرج اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، ﻣﻤﺎ 
ﯾﺤﺪث ﻋﺪم اﻟﺘﻜﯿﻒ ﻣﻊ أﻧﺸﻄﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ وﻧﺸﻮء اﻟﺼﺮاع ﺑﯿﻦ أﻋﻀﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻣﻤﺎ ﯾﻨﺘﺞ ﺟﻤﻮد اﻟﺴﻠﻮك 
.ﺔاﻟﻤﻨﻈﻤاﻷﻋﻀﺎء وھﺬا ﻣﺎ ﺗﻔﺮﺿﮫ درﺟﺔ ﻣﻦ اﻟﻀﺒﻂ ﻣﻤﺎ ﺗﻈﮭﺮ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ داﺧﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻓﻲ 
.271-171ص ص−ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−راﺑﺢ ﻛﻌﺒﺎش(1)
.111-011ص ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−ﺣﺴﯿﻦ ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪ أﺣﻤﺪ رﺷﻮان(2)
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ﺗﺘﻤﺜﻞ اﻟﺒﺪاﺋﻞ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻓﻲ ﺗﺮﺗﯿﺒﺎت اﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ﺗﻈﮭﺮ ﻓﻲ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻟﺘﻘﻮم ﺑﻮظﯿﻔﺔ اﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ﻛﺎﻧﺖ ﺗﻘﻮم ﺑﮭﺎ 
ﺗﺮﺗﯿﺒﺎت اﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ أﺧﺮى ﺗﻮﻗﻔﺖ ﺟﺰﺋﯿﺎ، أو ﻛﻠﯿﺎ ﻋﻦ اﻟﻘﯿﺎم ﺑﮭﺬه اﻟﻮظﯿﻔﺔ ﻧﺘﯿﺠﺔ ﻟﻌﻮاﻣﻞ ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﯿﺔ أو 
.ﺑﺘﺪرﯾﺐماﻟﺘﻲ ﺗﻘﻮاﻟﻤﺆﺳﺴﺎت ﺣﻀﺎرﯾﺔ وﻣﻦ اﻷﻣﺜﻠﺔ ﻋﻠﻰ ھﺬه اﻟﺒﺪاﺋﻞ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ، ﻣﺜﻞ 
وﺗﻌﺮف اﻟﺒﺪاﺋﻞ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ، ﻣﺜﻠﮭﺎ ﻣﺜﻞ اﻟﺘﺮﺗﯿﺒﺎت اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ اﻷﺻﻠﯿﺔ ﺗﺴﮭﻢ اﯾﺠﺎﺑﯿﺎ ﻓﻲ اﻟﻤﺤﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻰ 
.(1)اﻟﻨﺴﻖ وﻋﻠﻰ ﺑﻘﺎﺋﮫ 
ﻋﻠﻰ اﻓﺘﺮاض أﺳﺎﺳﻲ ﻣﺆداه أن ﺧﺼﺎﺋﺺ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻓﻲ ﺣﺪ ذاﺗﮭﺎ ﻗﺪ ﺗﺆدي إﻟﻰ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﺗﺮﺗﻜﺰ ﻣﺤﺎوﻟﺔ 
ﻟﯿﺔ ﻟﻠﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ اﻷﻣﺮ اﻟﺬي ﯾﺘﻄﻠﺐ اﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ اﻟﺒﺪاﺋﻞ ﻋﺪم ﻓﻌﺎﻟﯿﺘﮫ وﺗﺮﺳﯿﺦ وﺗﺪﻋﯿﻢ اﻟﺠﻮاﻧﺐ اﻵ
ﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﺘﺤﻘﯿﻖ اﻟﻜﻔﺎﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ، ﻓﺈذا اﻓﺘﺮﺿﻨﺎ أن اﻟﺘﺨﺼﺺ ﯾﺆدي إﻟﻰ زﯾﺎدة اﻟﻜﻔﺎﯾﺔ اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ، ﻛﻤﺎ اﻟ
ﯾﺆدي إﻟﻰ اﻟﺮﺗﺎﺑﺔ، ﻋﺪم اﻟﺮﺿﺎ، اﻟﺘﻘﻠﯿﻞ ﻣﻦ ﺷﻌﻮر اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﺑﺎﻻﻧﺠﺎز، ﻓﻲ ھﺬه اﻟﺤﺎﻟﺔ اﻷﺧﯿﺮة، ﻧﺒﺤﺚ ﻋﻦ 
ورﻏﻢ ﺗﻌﺪد اﻟﺒﺪاﺋﻞ اﻟﺘﻲ ﯾﻤﻜﻦ اﻗﺘﺮاﺣﮭﺎ ﻓﻲ ھﺬا اﻟﺴﯿﺎق إﻻ أﻧﮫ ﯿﺔ ﻟﺘﺠﻨﺐ اﺧﺘﻼل اﻟﻨﺴﻖ،  اﺋﻞ اﻟﻮظﯿﻔاﻟﺒﺪ
ﯾﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أن اﻟﺒﺪﯾﻞ اﻷﻧﺴﺐ ﯾﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ اﻹﺛﺮاء اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﺑﻤﻌﻨﻲ ﺷﻤﻮل اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻟﻘﺪر 
ﻣﻨﺎﺳﺐ ﻣﻦ اﻟﺘﻨﻮع واﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ ﺑﺤﯿﺚ ﺗﻌﻄﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻞ ﺣﺮﯾﺔ أﻛﺒﺮ ﻓﻲ اﻟﺘﺼﺮف ودرﺟﺔ أﻛﺒﺮ ﻣﻦ 
ﺄھﻤﯿﺔ ﻋﻤﻠﮫ ﻓﻲ إﺑﺮاز وﺗﺄﻛﯿﺪ اﻻﺳﺘﻘﻼﻟﯿﺔ واﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﮫ ﻟﯿﺤﺲ ﺑﻤﺴﺆوﻟﯿﺘﮫ ﻋﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻋﻤﻠﮫ، وﯾﺸﻌﺮ ﺑ
وﻋﻠﻰ ھﺬا اﻷﺳﺎس ﯾﺒﺪو ﺟﻠﯿﺎ أن اﻟﺒﺪاﺋﻞ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ھﻲ ﺻﻮرة ﻣﻦ ﺻﻮر اﻟﺴﻠﻮك ﻹﯾﺠﺎد اﻟﺤﻠﻮل ذاﺗﮫ، 
ﺔ ﺗﻤﺜﻞ اﺳﺘﺠﺎﺑﺎت اﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﻷي ﻣﻌﻮق وظﯿﻔﻲ، وﻣﻦ ﺛﻢ ﯾﺼﺒﺢ ﻣﻦ اﻟﻤﻼﺋﻢ أن ﻧﺆﻛﺪ أن اﻟﺒﺪاﺋﻞ اﻟﻮظﯿﻔﯿ
ﻣﺤﺪدة أو وﺳﺎﺋﻞ ﻓﻨﯿﺔ ﻹﺣﻼل ﺑﺪﯾﻞ وظﯿﻔﻲ ﻣﺤﻞ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ اﻟﻤﻌﻮﻗﺔ، ﺑﻌﺮض اﻧﺠﺎز اﻷھﺪاف اﻟﺘﻲ ﺗﺴﻌﻰ 
.(2)إﻟﻰ ﺗﺤﻘﯿﻘﮭﺎ ﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ا
ﯾﺤﻘﻖ اﻟﻜﻔﺎﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﺑﻌﺪم ﺗﺤﻘﯿﻘﮭﻢ اﻷھﺪاف اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻓﮭﻮ ﻣﻦ ﺟﮭﺔ أﺧﺮى ﻻ إذا ﻛﺎن ﺷﻌﻮر 
ﻣﻦ اﻟﺤﻠﻮل ﻲ ﺗﻌﺘﺒﺮ اﻟﺒﺪﯾﻞ اﻷﻧﺴﺐ ﻷيﻋﻦ اﻟﺒﺪاﺋﻞ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ اﻟﺘﻣﻤﺎ ﯾﺠﺐ اﻟﺒﺤﺚ اﻹدارﯾﺔ ﻟﻠﺘﻨﻈﯿﻢ، 
.ﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔاﻣﻦ ﻨﺎﺳﺒﺔ ﻷياﻟﻤ
ﻘﺎ ﻟﺘﻘﺪﯾﻢ ﺗﺼﻮره ﻋﻦ ﻠﻓﺮﺿﯿﺘﯿﻦ أﺳﺎﺳﯿﺘﯿﻦ ﺷﻜﻠﺘﺎ ﻣﻨﻄ"ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻓﻲ ﺿﻮء ھﺬه اﻟﺨﻠﻔﯿﺔ ﯾﻄﺮح و
اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ:
ﺗﻘﻮد اﺳﺘﺠﺎﺑﺔ أﻋﻀﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻟﻤﻮاﻗﻒ ﻣﻌﯿﻨﺔ، وﺗﻌﻤﯿﻢ ھﺬه اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻮاﻗﻒ اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﻷوﻟﻰ:
ﻖ ھﺬه اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ ﻣﻦ ظﺎھﺮة ﻠﺗﻨﻄﻏﯿﺮ ﻣﺮﻏﻮب ﻓﯿﮭﺎ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺘﻨﻈﯿﻢ، ﻣﻤﺎﺛﻠﺔ، إﻟﻰ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻏﯿﺮ ﻣﺘﻮﻗﻌﺔ أو
اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ        ﺑﻤﻌﻨﻰ أن اﻷﻓﺮاد ﯾﻌﻤﺪون إﻟﻰ ﺗﻌﻤﯿﻢ اﻟﻤﻮاﻗﻒ اﻟﺘﻲ ﺗﺼﺮﻓﻮا ﻓﯿﮭﺎ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﻨﺎﺳﺐ
ﻋﻠﻰ ﻣﻮاﻗﻒ ﻣﻐﺎﯾﺮة، ﻓﻲ ھﺬه اﻟﺤﺎﻟﺔ، ﻧﺠﺪ اﻟﻤﻮظﻒ ﺣﯿﻦ ﯾﻄﺒﻖ ﻗﺎﻋﺪة أو ﻣﺒﺪأ ﺑﻨﺠﺎح ﻓﺎﻧﮫ ﯾﻜﺮره ﻓﻲ 
وﻏﯿﺮ ﻣﺮﻏﻮﺑﺔ.ﻗﻌﺔاﻷﻣﺮ اﻟﺬي ﯾﺆدي إﻟﻰ ظﮭﻮر ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻏﯿﺮ ﻣﺘﻮ،ﻣﻮاﻗﻒ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ
ﯾﻨﺸﺄ اﻟﺘﻐﯿﺮ اﻟﺬي ﯾﻄﺮأ ﻋﻠﻰ ﺷﺨﺼﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻋﻦ ﻋﻮاﻣﻞ ﻛﺎﻣﻨﺔ ﻓﻲ اﻟﺒﻨﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﻟﺜﺎﻧﯿﺔ:
أن ﻓﻜﺮة اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﺗﺴﺘﻨﺪ إﻟﻰ ﺗﺼﻮر اﻟﺠﺎﻧﺐ اﻵﺧﺮ ﻟﻠﻈﺎھﺮة اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ واﻟﺬي ﻮﺿﺢﯾوھﺬا 
، ﻓﮭﺬا اﻷﺧﯿﺮ ﯾﺮى أن اﻟﻀﺒﻂ اﻟﺬي ﺗﻤﺎرﺳﮫ اﻟﻘﻮاﻋﺪ ﯾﺆدي إﻟﻰ ﺛﺒﺎت اﻟﺴﻠﻮك واﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ "ﻓﯿﺒﺮ"ﮫ ﻠأﻏﻔ
أن ھﺬا اﻟﺜﺒﺎت ﯾﺸﯿﺮ ﻓﻲ ﻧﻔﺲ اﻟﻮﻗﺖ إﻟﻰ اﻟﺠﻤﻮد وﻋﺪم اﻟﻤﺮوﻧﺔ وﻣﺎ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"اﻟﺘﻨﺒﺆ ﺑﮫ ﻓﻲ ﺣﯿﻦ ﯾﺮى 
.(3)ﯾﺮﺗﺒﻂ ﺑﺬﻟﻚ ﻣﻦ ﺗﺤﻮل اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ إﻟﻰ ﻏﺎﯾﺎت 
.331ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−ﻣﺠﺪ اﻟﺪﯾﻦ ﻋﻤﺮ ﺧﯿﺮي ﺧﻤﺶ(1)
.231ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ ﺳﻼطﻨﯿﺔ، إﺳﻤﺎﻋﯿﻞ ﻗﯿﺮة(2)
.331ﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ، ص (3)
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ﯾﻌﺘﻤﺪھﺎ ﻓﻲ اﻟﺘﻲ ﯾﺘﻀﻤﻦ إﺷﺎرة إﻟﻰ اﻟﻤﻔﺎھﯿﻢ اﻷﺳﺎﺳﯿﺔ"روﺑﺮت ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﺗﺤﻠﯿﻞ ﻗﺪﻣﮫ ﻣﻦ ﻣﺎورﻏﻢ 
أو ﻏﯿﺮ اﻟﻤﺘﻮﻗﻌﺔ ﻣﻦ ﻒ اﻟﻜﺎﻣﻨﺔ، اﻟﻤﻔﺎھﯿﻢ اﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﻈﺎھﺮة ﻣﻘﺎﺑﻞ اﻟﻮظﺎﺋﻣﻦ ھﺬه اﻟﺘﺤﻠﯿﻞ،
ﻓﻤﻦ ﺟﮭﺔ أوﻟﻰ ﺗﺆدي ،ﻣﻦ ﺟﮭﺔ ﺛﺎﻟﺜﺔوأﺧﯿﺮا اﻟﺒﺪاﺋﻞ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﺔ،ﺟﮭﺔ، واﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻣﻦ ﺟﮭﺔ ﺛﺎﻧﯿ
إطﺎر ﻣﻤﺎرﺳﺘﮭﺎ ﻟﻌﻤﻠﯿﺔ اﻟﻀﺒﻂ إﻟﻰ ﺗﺤﺪﯾﺪ اﻻﺧﺘﺼﺎﺻﺎت، وﻓﻲ ، اﻹﺟﺮاءات اﻟﻤﺴﺘﻤﺮة اﻟﺘﻲ ﺗﺘﺨﺬھﺎ ﺳﻠﻄﺔ
ﻏﯿﺮ أﻧﮫ ﺗﻈﮭﺮ إﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ،اﻟﻈﺎھﺮة ﻟﻠﻘﻮاﻋﺪ اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔوﺗﻮزﯾﻊ اﻟﻮظﺎﺋﻒ، وﻓﻲ ذﻟﻚ ﺗﻜﻤﻦ اﻟﻮظﺎﺋﻒ 
ﻟﺘﺤﻘﯿﻖ أھﺪاف ﻧﻮﻋﯿﺔ ﻣﺤﺪدة إﻟﻰ أھﺪاف ل اﻟﻘﻮاﻋﺪ ﻣﻦ وﺳﺎﺋﻞ ﻮذﻟﻚ وظﺎﺋﻒ ﻟﻢ ﺗﻜﻦ ﻣﺘﻮﻗﻌﺔ، وھﻲ ﺗﺤ
وﺗﻨﺠﻢ ﻋﻦ ذﻟﻚ ﻣﻦ ﺟﮭﺔ ﺛﺎﻧﯿﺔ ﻣﻌﻮﻗﺎت ، اﻷھﺪافﺑﺎﺳﺘﺒﺪال "ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﺑﺤﺪ ذاﺗﮭﺎ، وھﺬا ﻣﺎ ﯾﺴﻤﯿﮫ 
إﻟﻰ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻏﯿﺮ ﻣﺮﻏﻮﺑﺔ ﻓﯿﮭﺎ، يﯾﺆدﻣﻤﺎ ﻢﻓﻖ اﺳﺘﺠﺎﺑﺔ أﻋﻀﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﺗﺤﺪث وﻣﻤﺎ ،ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢوظﯿﻔﯿﺔ 
ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻜﺮار اﻟﻤﻮظﻒ ﻧﻔﺲ اﻟﻤﺒﺪأ ﻓﻲ ﻣﻮاﻗﻒ ﻣﻌﯿﻨﺔ، وأﯾﻀﺎ ﺛﺒﺎت ﺳﻠﻮك اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﯾﺆدي  إﻟﻰ اﻟﺠﻤﻮد 
وﻋﻠﻰ ﻋﺪم اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻨﺒﺆ ﺑﻤﺴﺘﻘﺒﻞ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻣﻦ طﺮف اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ.
وﯾﺼﺒﺢ ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ، ﺑﯿﻨﮭﻢ اﻟﻌﺰﻟﺔ وﯾﻨﻤﻲ ﻟﻤﺘﻄﻠﺒﺎت ﻋﻤﻠﮭﻢ،ﺔ أﻋﻀﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻷﻣﺮ اﻟﺬي ﯾﺤﺪ ﻣﻦ اﺳﺘﺠﺎﺑ
ﯾﺒﺤﺚ ﻋﻦ وھﺬا ﻣﺎ ﯾﺠﻌﻠﮫ ، ﻋﻤﻠﮫﺳﯿﺮ ﻣﻦ ﺟﮭﺔ ﺛﺎﻟﺜﺔ ﻣﺪﻓﻮﻋﺎ ﻟﻠﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﺑﺪاﺋﻞ وظﯿﻔﯿﺔ ﺗﻀﻤﻦ ﻟﮫ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ 
ﻟﺘﺤﻘﯿﻖ اﻷھﺪاف ﻋﻠﯿﮭﺎ ﻓﻲ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات اﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ ﯿﺔ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺘﺤﻘﯿﻖ ﺑﻐﯿﺔ اﻻﻋﺘﻤﺎدﻋﻤﻠﻣﺮﺗﻜﺰات
.اﻟﻤﺮﺳﻮﻣﺔ




، دراﺳﺎت: أوﻻ: اﻟﺪراﺳﺎت اﻷﺟﻨﺒﯿﺔ، وﺗﺸﻤﻞ ﻛﻞ ﻣﻦ
أو اﻟﺗراﺟﻊ ﻓﻲ اﻟﺗﻘدم −:، اﻟﻤﻮﺳﻮﻣﺔ ﺑـneitsaB enitsirhC"ﻛﺮﯾﺴﺘﯿﻦ ﺑﺎﺳﺘﯿﺎن"دراﺳﺔ–1
ﻛﻠﯾﺔ اﻵداب، −اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔﻓﻲاﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻟﻺدارة، وﻣﺎذا ﻋن ﻧظرة اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻣدﯾرات 
(.1102)ﻗﺳم اﻻﺗﺻﺎل ﻓﻲ ﺟﺎﻣﻌﺔ أوﺗﺎوا، ﻛﻧدا، 
وﻋواﻗب اﻟﻣﺗرﺗﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺻور اﻟﺴﻮاﺑﻖ اﻟﻤﻮﺳﻮﻣﺔ ﺑـ: ،sineD haraS"ﺳﺎرة دﯾﻧﯾس"دراﺳﺔ–2
.(2102-3102)،ﻟﯾﯾﺞ،ﺟﺎﻣﻌﺔوﺟود اﻟﺳﻘف اﻟزﺟﺎﺟﻲ ﻋﻧد اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻣدﯾرات
، دراﺳﺎت: ﻣﻦ، وﺗﺸﻤﻞ ﻛﻞ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ:ﺛﺎﻧﯿﺎ
اﻟﺼﻌﻮﺑﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﺮأة اﻟﻔﻠﺴﻄﯿﻨﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ −اﻟﻤﻮﺳﻮﻣﺔ ﺑــ ،"دﯾﻨﺎ ﻓﮭﻤﻲ ﺧﺎﻟﺪ ﺟﺒﺮ"دراﺳﺔ –3
ﻗﺴﻢ اﻹدارة اﻟﺘﺮﺑﻮﯾﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻨﺠﺎح اﻟﻮطﻨﯿﺔ ﻓﻲ − ﻓﻲ اﻟﻘﻄﺎع اﻟﻌﺎم ﻓﻲ ﻣﺤﺎﻓﻈﺎت ﺷﻤﺎل اﻟﻀﻔﺔ اﻟﻐﺮﺑﯿﺔ
.(5002)ﻧﺎﺑﻠﺲ، ﻓﻠﺴﻄﯿﻦ، 
ﻛﻠﯿﺔ −اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻹﺑﺪاع اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ−، اﻟﻤﻮﺳﻮﻣﺔ ﺑــ "ﺳﻌﻮد ﺑﻦ ﻣﺤﻤﺪ اﻟﻌﺮﯾﻔﻲ"دراﺳﺔ –4
.(6002)، اﻟﺴﻌﻮدﯾﺔ، اﻟﻌﺰﯾﺰﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻤﻠﻚ ﻋﺒﺪ، اﻻﻗﺘﺼﺎد واﻹدارة
إدارةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ وﻋﻼﻗﺘﮭﺎ ﺑﻔﺎﻋﻠﯿﺔ −اﻟﻤﻮﺳﻮﻣﺔ ﺑــ ،"ﻋﺒﺪ ﷲ ﺑﻦ ﺳﻌﺪ ﺑﻦ ﺟﻠﯿﻐﻢ"دراﺳﺔ –5
،ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻧﺎﯾﻒ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ ﻟﻠﻌﻠﻮم اﻷﻣﻨﯿﺔاﻟﻌﻠﻮم اﻹدارﯾﺔ،ﻗﺴﻢ − اﻟﻮﻗﺖ ﻓﻲ إدارة ﺟﻮازات ﻣﺪﯾﻨﺔ اﻟﺮﯾﺎض
.(9002)، اﻟﺮﯾﺎض
ﻣﻌﻮﻗﺎت ﻣﻤﺎرﺳﺔ اﻟﻤﺮأة ﻟﻠﺴﻠﻮك اﻟﻘﯿﺎدي ﻓﻲ −اﻟﻤﻮﺳﻮﻣﺔ ﺑــ ،"ﻣﺆﻣﻨﺔ ﺻﺎﻟﺢ اﻟﺮﻗﺐ"دراﺳﺔ –6
ﻗﺴﻢ اﻟﺘﺮﺑﯿﺔ/ اﻹدارة اﻟﺘﺮﺑﻮﯾﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ −ﻣﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﻌﻠﯿﻢ اﻟﻌﺎﻟﻲ ﺑﻤﺤﺎﻓﻈﺎت ﻏﺰة وﺳﺒﻞ اﻟﺘﻐﻠﺐ ﻋﻠﯿﮭﺎ
.(9002)اﻹﺳﻼﻣﯿﺔ ﻏﺰة،
أﺛﺮ اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ واﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ اﻟﺘﻲ −، اﻟﻤﻮﺳﻮﻣﺔ ﺑــ"ھﻨﯿﺪة ﻣﺤﻤﺪ إﺣﺴﺎن ﻋﻤﺎﺷﺔ"دراﺳﺔ –7
.(9002)،إدارة اﻷﻋﻤﺎل−اﻟﻤﻮاﻗﻊ اﻟﻘﯿﺎدﯾﺔﻲة اﻷردﻧﯿﺔ ﻓﻲ ﺗﻮﻟأﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﺮ
اﻟﮭﯿﺌﺎت أﺛﺮ ﻣﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻹداري ﻋﻠﻰ أداء −، اﻟﻤﻮﺳﻮﻣﺔ ﺑــ "ﺗﺎﻣﺮ ﯾﻮﺳﻒ أﺑﻮ اﻟﻌﺠﯿﻦ"دراﺳﺔ –8
(.0102)ﻗﺴﻢ  إدارة اﻷﻋﻤﺎل، اﻟﺠﺎﻣﻌﺔ اﻹﺳﻼﻣﯿﺔ ﻏﺰة، −اﻟﻤﺤﻠﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﻗﻄﺎع ﻏﺰة
اﻹدارﯾﺔ واﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻓﻲ أداء ﻮﻗﺎت أﺛﺮ اﻟﻤﻌ−اﻟﻤﻮﺳﻮﻣﺔ ﺑــﺳﻤﺴﻤﯿﺔ"،ﻣﺎزن ﺑﺸﯿﺮ "دراﺳﺔ–9
ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺴﻮدان ﻟﻠﻌﻠﻮم واﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﯿﺎ، −اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﺮﺑﻮﯾﺔ واﻹﻋﻼﻣﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﻤﻠﻜﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ اﻟﺴﻌﻮدﯾﺔ
(.2102)
اﻟﻔﺼﻞ اﻷول                                                              اﻹطﺎر اﻟﻤﻨﮭﺠﻲ ﻟﻠﺪراﺳﺔ
24
، دراﺳﺎت:ﺟﺰاﺋﺮﯾﺔ، وﺗﺸﻤﻞ ﻛﻞ ﻣﻦﺪراﺳﺎت ﺛﺎﻟﺜﺎ: اﻟ
ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﻨﺘﻮري −اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ واﻻﺳﺘﻘﺮار اﻟﻤﮭﻨﻲ−اﻟﻤﻮﺳﻮﻣﺔ ﺑــ ،"ﺟﺒﻠﻲ ﻓﺎﺗﺢ"دراﺳﺔ –01
.(6002/5002)ﻗﺴﻨﻄﯿﻨﺔ/اﻟﺠﺰاﺋﺮ، 
اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ وأﺛﺮھﺎ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﯿﺔ اﻟﺠﻤﺎﻋﺎت −اﻟﻤﻮﺳﻮﻣﺔ ﺑــ ،"اﻟﺼﺎﻟﺢ ﺳﺎﻛﺮي"دراﺳﺔ –11
.(8002/7002)ﺑﺎﺗﻨﺔ /اﻟﺠﺰاﺋﺮ،-ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺤﺎج ﻟﺨﻀﺮ−اﻟﻤﺤﻠﯿﺔ
−ة ﻓﻲ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ اﻟﺠﺰاﺋﺮيأاﻷﻓﺎق اﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﯿﺔ ﻟﻌﻤﻞ اﻟﻤﺮ−اﻟﻤﻮﺳﻮﻣﺔ ﺑــ"،ﺳﻌﺪاوي زھﺮة"دراﺳﺔ–21
.(0102)ﻣﻌﮭﺪ ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺠﺰاﺋﺮ، 
.ﻣﻧﺎﻗﺷﺔ وﺗﻘﯾﯾم
ﺗﻣﮭﯾـــــــــد:
ﺗﺸﻤﻞ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻛﻞ ﻣﺎ ﯾﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﺪراﺳﺎت اﻟﻤﺘﺼﻠﺔ ﺑﺎﻟﻤﻮﺿﻮع، وأﯾﻀﺎ ﻣﺎ ﯾﺘﻌﻠﻖ ﺑﺎﻟﻤﺸﻜﻠﺔ 
اﻟﺒﺤﺚ ﻣﺜﻞ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺘﻲ اﺳﺘﺨﺪﻣﺖ ﻧﻔﺲ اﻟﻤﺘﻐﯿﺮات أو اﺳﺘﺨﺪﻣﺖ ﻓﺮوض ﻣﺸﺎﺑﮭﺔ أو طﺮﺣﮭﺎ ﻟﻠﻨﻈﺮﯾﺔ 
ﻟﻀﻌﻒ ﻟﻠﺘﻌﺮف اﻟﺘﻲ ﯾﺴﺘﻨﺪ إﻟﯿﮭﺎ اﻟﺒﺎﺣﺚ، وﻏﯿﺮ ذﻟﻚ ﻣﻦ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، وﻣﻌﺮﻓﺔ  أﯾﻀﺎ ﻧﻘﺎط اﻟﻘﻮة وا
ﻋﻠﻰ ﺻﻌﻮﺑﺎت اﻟﺒﺤﺚ اﻟﻤﺎدﯾﺔ واﻟﻤﻌﺮﻓﯿﺔ، وﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﻮﻓﯿﺮ اﻟﺠﮭﺪ ﻓﻲ اﻟﺪراﺳﺔ اﻟﺘﻲ ﯾﺨﻮﺿﮭﺎ اﻟﺒﺎﺣﺚ، ﻣﻤﺎ 
ﺗﺘﯿﺢ ﻟﮫ اﻟﻔﺮﺻﺔ ﻟﺘﺼﻤﯿﻢ ﺑﺤﺜﮫ ﻋﻠﻰ ﻧﺤﻮ أﻓﻀﻞ، ﻛﻤﺎ ﺗﺸﻜﻞ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ أھﻤﯿﺔ ﻛﺒﺮى ﻷي ﺑﺎﺣﺚ، 
ﺋﺞ اﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻞ إﻟﯿﮭﺎ ذات اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺣﯿﺚ ﯾﻠﺠﺄ إﻟﯿﮭﺎ ﺳﻮاء ﻣﻦ اﻟﻨﺎﺣﯿﺔ اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ واﻟﻤﯿﺪاﻧﯿﺔ وﺗﺰوﯾﺪه ﺑﺎﻟﻨﺘﺎ
ﺑﻤﻮﺿﻮع دراﺳﺘﮫ وھﻮ اﻟﮭﺪف اﻷﺳﺎﺳﻲ.
و ﻋﺮﺿﺖ اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﻨﺎوﻟﺖ ﻣﻮﺿﻮع دراﺳﺘﻲ، وھﻲ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ 
واﻟﺘﺮﻗﯿﺔ واﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ، وذﻟﻚ ﻟﻼﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ ﻋﺮض اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، وﺗﻮﺿﯿﺢ أوﺟﮫ اﻻﺧﺘﻼف واﻻﺗﻔﺎق 
راﺳﺘﮭﺎ ﻋﻦ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺳﻮاء ﻣﻦ اﻟﻨﺎﺣﯿﺔ اﻹطﺎر اﻟﻨﻈﺮي أو اﻟﻤﻨﮭﺠﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻢ ﻟﻠﺪراﺳﺔ اﻟﻤﺮاد د
إﺗﺒﺎﻋﮭﺎ، ﻛﻤﺎ أﯾﻀﺎ ﺗﺤﺪد ﻟﻠﺒﺎﺣﺜﺔ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﻟﻤﺰﯾﺪ ﻣﻦ اﻷھﻤﯿﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺎ ﺗﺮﯾﺪ اﻟﻮﺻﻮل إﻟﯿﮫ 
واﺧﺘﯿﺎر ﻣﻔﺮدات اﻟﺒﺤﺚ واﺧﺘﯿﺎر أﯾﻀﺎ ﻣﻨﺎھﺞ اﻟﺪراﺳﺔ اﺧﺘﯿﺎر ﻓﻲﺗﻮﺿﺢﻣﻤﺎ ﻓﻲ ﻣﻮﺿﻮع اﻟﺪراﺳﺔ، 




*(1102)neitsaB enitsirhCﻟـ"ﻛﺮﯾﺴﺘﯿﻦ ﺑﺎﺳﺘﯿﺎن"اﻟﺪراﺳﺔ اﻷوﻟﻰ: 
:noitcerid al ed serèhps setuah sel snad noissergér uo noissergorP
. ?seuqilbup snoitasinagro sed serdac semmef sed noitpecrep al ed li-tse ne’uQ
اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت ﻓﻲ ﻋﻨﻮان: "اﻟﺘﻘﺪم أو اﻟﺘﺮاﺟﻊ ﻓﻲ اﻟﻤﺴﺘﻮﯾﺎت اﻟﻌﻠﯿﺎ ﻟﻺدارة"، وﻣﺎذا ﻋﻦ ﻧﻈﺮة اﻟﻨﺴﺎء اﻟﻤﺪﯾﺮات 
اﻟﻌﺎﻣﺔ؟ 
ecruosseRﻣﺮﻛﺰوھﻲ دراﺳﺔ:" ﻣﯿﺪاﻧﯿﺔ ﻓﻲ ﺛﻼث اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ": اﻟﺘﺤﺎﻟﻒ اﻟﺨﺪﻣﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﻲ ﻛﻨﺪا،
، ﻏﺎﺗﯿﻨﻮ،  ﺑﻜﻨﺪا ".uaenitaGواﻹﻗﻠﯿﻤﻲ ﻹﻋﺎدة اﻟﺘﺄھﯿﻞ، وﻣﺮﻛﺰ اﻟﺼﺤﺔ واﻟﺨﺪﻣﺎت اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ 
ﻋﻠﻰ ﻗﻀﯿﺔ اﻟﻨﮭﻮض ﺑﺎﻟﻨﺴﺎء اﻟﻤﺪﯾﺮﯾﻦ اﻟﺘﻨﻔﯿﺬﯾﯿﻦ ﻓﻲ ﺳﻮق اﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﻗﻄﺎع اﻟﺘﻌﺮف ، اﺳﺘﮭﺪﻓﺖ
اﻻﺗﺼﺎﻻت اﻟﺸﺮﻛﺎت ﻓﻲ ﻛﻞ ﻣﻦ ﻟﻠﻜﻮادر اﻟﻨﺴﺎﺋﯿﺔ، اﻟﻮظﯿﻔﻲاﻻﺗﺼﺎﻻت، وﺗﺤﺪﯾﺪ إﻟﻰ أي ﻣﺪى وﺻﻞ اﻟﺘﻘﺪم 
واﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ.
اﻟﻌﻤﻞ، وﻣﻘﺎرﻧﺘﮭﺎ ﻣﻦ ﻓﻲ اﻟﺘﻘﺪم اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻟﻠﻤﺮأةﻣﺎھﻲ ﻋﻮاﻣﻞواﻧﻄﻠﻘﺖ اﻟﺪراﺳﺔ ﻣﻦ ﺗﺴﺎؤل اﻟﺮﺋﯿﺴﻲ، 
؟0891ﻣﻨﻈﻮر زﻣﻨﻲ ﻣﻊ ﻧﺘﺎﺋﺞ دراﺳﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﻢ إﺟﺮاﺋﮭﺎ  ﺧﻼل 
و ﺗﺘﻔﺮع ﻋﻦ ھﺬا اﻟﺘﺴﺎؤل اﻟﺮﺋﯿﺴﻲ ﺳﺆاﻟﯿﻦ ﻓﺮﻋﯿﯿﻦ ھﻤﺎ:
؟ﻣﺎھﻲ أھﻢ ﻋﻮاﻣﻞ اﻟﻨﺠﺎح اﻟﺘﻘﺪم اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻟﻠﻨﺴﺎء ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ  –1
؟ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﺘﻲ ﺗﺤﻮل دون اﻟﺘﻘﺪم اﻟﻮظﯿﻔﻲاﻟﻌﻮاﺋﻖﻣﺎ ھﻲ –2
إﻟﻰ ﺗﺤﺪﯾﺪ اﻟﻤﻮاﺿﯿﻊ ﺔﻋﻠﻰ ﻣﻨﮭﺞ ﺗﺤﻠﯿﻞ اﻟﻤﻀﻤﻮن اﻟﺘﻔﺴﯿﺮي اﻟﺘﻲ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﮭﺎ ﺗﺤﺎول اﻟﺒﺎﺣﺜﻛﻤﺎ اﺳﺘﺨﺪﻣﺖ، 
.اﻟﺘﻨﻔﯿﺬﯾﯿﻦاﻟﻤﺴﺘﺠﺪة، أي ﻋﻮاﻣﻞ اﻟﺘﻘﺪم واﻟﻌﻘﺒﺎت ﻓﯿﻤﺎ ﯾﺘﻌﻠﻖ ﺑﺤﺎﻟﺔ اﻟﻤﺪﯾﺮﯾﻦ 
، اﻟﻤﻼﺣﻈﺔ، اﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ، اﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺔ.اﻷدوات ﺟﻤﻊ اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت اﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﺔأﻣﺎ ﻋﻦ
ء اﺳﺘﺨﺪﻣﺖ ﻓﻲ ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﯿﻨﺔ ﻛﺮة اﻟﺜﻠﺞ اﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﺒﺮ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﻹﺟﺮاء ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ، ﻓﻜﺎن ﻋﺪد اﻟﻨﺴﺎو
، ﻟﻠﺸﺮﻛﺎت اﻟﻤﺬﻛﻮر أﻋﻼه ﻣﻤﺎ واﻓﻘﻦ ﻋﻠﻰ إﺟﺮاء اﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ، وﻟﻠﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﺛﺒﺎت 01اﻟﻤﺪﯾﺮﯾﻦ اﻟﺘﻨﻔﯿﺬﯾﯿﻦ 
، وﻗﺪ ﺑﻠﻐﺖ درﺟﺔ ﺛﺒﺎت اﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺔ اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻣﻞ أﻟﻔﺎ ﻛﺮوﻧﺒﺎخاﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺔ اﻋﺘﻤﺪت اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﻓﻲ ھﺬه
ﺛﺒﺎت إﺣﺼﺎﺋﻲ ﻣﺮﺗﻔﻊ، وھﻮ ﻣﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ أن اﺳﺘﺒﺎﻧﮫ ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ ﺗﺘﺴﻢ ﺑﺪرﺟﺔﺔ( وﺗﻌﺪ ﻧﺴﺒﮫ ﻋﺎﻟﯿ39,0)
، SSPSواﺳﺘﺨﺪﻣﺖ ﻣﻘﯿﺎس ﻟﯿﻜﺮت واﺳﺘﺨﺪﻣﺖ اﻟﺘﺤﻠﯿﻼت اﻹﺣﺼﺎﺋﯿﺔ اﻟﻮﺻﻔﯿﺔ ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام ﺑﺮﻧﺎﻣﺞ 
اﻷﺳﺎﻟﯿﺐ اﻹﺣﺼﺎﺋﯿﺔ اﻟﻤﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ ﺣﺴﺎب اﻟﻨﺰﻋﺔ اﻟﻤﺮﻛﺰﯾﺔ، وﻣﻘﺎﯾﯿﺲ اﻟﺘﺸﺘﺖ.و
:noitcerid al ed serèhps setuah sel snad noissergér uo noissergorP − neitsaB enitsirhC *
ed esèhT −?seuqilbup snoitasinagro sed serdac semmef sed noitpecrep al ed li-tse ne’uQ
ed tnemetrapéD ,strA sed étlucaF ,éilbup esèhT ,ellennoitasinagro noitacinummoc ne esirtîam




ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺪراﺳﺔ: 
، وﺗﺤﺪﯾﺪا ﻓﯿﻤﺎ ﯾﺘﻌﻠﻖ اﻟﻌﻘﺒﺎت وﻋﻮاﻣﻞ اﻟﻌﻤﻞﺳﯿﺮ وﻦﻟﻔﮭﻢ وﺗﻮﺿﯿﺢ اﻟﻤﻔﺎھﯿﻢ اﻟﻤﺪﯾﺮات ﻓﻲ ﻣﺎ ﯾﺘﻌﻠﻖ أﺣﻮاﻟﮭ
اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﺘﻲ ﺔ وﻣﻘﺎرﻧﻣﺪى ﺣﺎﻟﺔ ﻣﺪﯾﺮات اﻧﺨﻔﺾ أو ارﺗﻔﻊﻣﻨﻈﻮر زﻣﻨﻲ، ﻟﺘﻘﯿﯿﻢ إﻟﻰ أيﻣﻦ ذﻟﻚاﻟﻨﺠﺎح و
ﻣﻦ اﻻﺳﺘﺒﯿﺎن واﻟﻤﻘﺎﺑﻼت اﻟﺘﻲ أﺟﺮﯾﺖ ﻣﻊ ﻋﺸﺮة ﻣﺪﯾﺮات ﻣﻊ ﺗﻠﻚ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﻢ ﻋﻠﯿﮭﺎﺗﻢ اﻟﺤﺼﻮل 
:ﺸﯿﺮ إﻟﻰﻓﺎن اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺗ0891إﺟﺮاﺋﮭﺎ ﺧﻼل 
ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺠﻨﺲ وأﯾﻀﺎ ھﻲ0891أن اﻟﻌﻘﺒﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﻢ ﺗﺤﺪﯾﺪھﺎ ﻓﻲ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺘﻲ أﺟﺮﯾﺖ ﻓﻲ 
واﻟﺘﻲ ﺗﻘﻮم  ﻣﻦ اﻟﻨﺴﺎء )اﻟﺘﻨﻔﯿﺬﯾﯿﻦ( اﻟﺪراﺳﺔﻦﻋﻠﯿﮭﺻﻌﻮﺑﺔ اﻟﺠﻤﻊ ﺑﯿﻦ اﻟﻌﻤﻞ واﻷﺳﺮة، أﻣﺎ  اﻟﺘﻲ أﺟﺮﯾﺖ
.ﺮﺋﯿﺴﯿﺔ أﻣﺎم اﻟﺘﻘﺪم اﻟﻮظﯿﻔﻲاﻟﻌﻘﺒﺔ اﻟوﺗﻌﺘﺒﺮ ﻣﻦﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﻨﻮع اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ وﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺘﺤﯿﺰ أﯾﻀﺎ 
درﺳﺖ ﻋﻠﻰ وﻣﻦ ﻋﻮاﻣﻞ اﻟﻨﺠﺎح واﻟﻌﻮاﺋﻖ اﻟﺘﻲ ﺗﺤﻮل دون اﻟﺘﻘﺪم اﻟﻮظﯿﻔﻲ اﻟﺘﻲ ﺣﺪدﺗﮭﺎ ھﺬه ﻣﺪﯾﺮات،
ﻣﻦ ﺧﻼل اﺳﺘﮭﺪاف اﻟﺤﻮاﺟﺰ اﻟﺘﻲ ﺗﺤﻮل دون اﻟﺘﻘﺪم اﻟﻮظﯿﻔﻲ وﻋﻮاﻣﻞ اﻟﻨﺠﺎح ﻓﻲ وﻗﺖ ﻰﻣﺮﺣﻠﺘﯿﻦ، اﻷوﻟ
(0891اﻟﻨﺴﺎء اﻟﻤﺪﯾﺮﯾﻦ اﻟﺘﻨﻔﯿﺬﯾﯿﻦ ﻓﻲ )ﻰﻋﻠاﻟﺘﻲ أﺟﺮﯾﺖ ﻻﺣﻖ، ﺛﻢ ﻣﻘﺎرﻧﺔ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻣﻊ ﺗﻠﻚ اﻟﺪراﺳﺎت 
واﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﯿﻤﺎ ﯾﻠﻲ: 
ﻋﻮاﺋﻖ اﻟﺘﻘﺪم اﻟﻮظﯿﻔﻲ:–1
ﻣﻦ اﻟﻤﻘﺎﺑﻼت، ﺣﺪدت اﻟﻌﻘﺒﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﺤﻮل دون ﺗﻘﺪم اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻟﻠﻤﺮأة وأﻧﮫ ﻓﻲ اﻟﺘﺮﺗﯿﺐ ﻣﻦ ﺣﯿﺚ اﻷھﻤﯿﺔ: 
اﻟﺘﻐﯿﯿﺮ، اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻋﺪم اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ ﺗﻨﻔﯿﺬ ، ﺔاﻷﺳﺮﯾاﻟﺘﻮازن ﺑﯿﻦ اﻟﻌﻤﻞ واﻟﺤﯿﺎةﻋﺪم اﻟﺘﺤﯿﺰ اﻟﻘﺎﺋﻢ ﻋﻠﻰ اﻟﺠﻨﺲ، 
اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ، اﻟﺴﻘﻒ اﻟﺰﺟﺎج، واﻟﺤﺪود اﻟﻤﻔﺮوﺿﺔ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﻟﻤﺮأة ﻧﻔﺴﮭﺎ، وﺳﺎﺋﻞ اﻹﻋﻼم واﻷﻋﺮاف 
أﺳﺎس ﻧﻮع اﻟﺠﻨﺲ ﻛﻞ ھﺬه اﻟﻌﻘﺒﺎت واﻟﺸﮭﺎدات ﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﺑﯿﻦ اﻟﺰﻣﻼء، اﻟﺘﻤﯿﯿﺰ ﻋﻠﻰ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ اﻹﻟﺰاﻣﯿﺔ، اﻟ
ﻨﻔﯿﺬﯾﯿﻦ.اﻟﺘﻲ أدﻟﻰ ﺑﮭﺎ ھﺆﻻء اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﻦ اﻟﺘ
ﻋﻮاﻣﻞ اﻟﻨﺠﺎح ﻟﻠﺘﻘﺪم اﻟﻮظﯿﻔﻲ:–2
، ﻓﯿﻤﺎ ﯾﺘﻌﻠﻖ اﻟﺘﺪرج اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻓﻲ ﺗﺮﺗﯿﺐ ﺗﻨﺎزﻟﻲ وھﻢ: حﻓﻲ ﻣﺠﻤﻮع ﺗﻢ ﺗﺤﺪﯾﺪ ﻋﻮاﻣﻞ اﻟﻨﺠﺎ
اﻟﺘﻘﯿﺪ ﺑﺎﻟﻘﻮاﻧﯿﻦ، ظﺮوف اﻟﻌﻤﻞ، اﻟﻨﺴﺎء أﻛﺜﺮ ﻣﻦ اﻟﺮﺟﺎل ) اﻟﻜﺜﯿﺮ ﻣﻦ اﻟﻨﺴﺎء(، اﻹرﺷﺎد، اﻟﻤﺮأة ﻓﻲ اﻟﺴﻠﻄﺔ 
، واﻟﺘﺤﻔﯿﺰ ﺑﯿﻦ اﻟﺬﻛﻮر واﻹﻧﺎث، اﻷﺳﺮة اﻟﻤﺘﻔﺘﺤﺔ، ﻌﺎونﻏﯿﺮ اﻟﺮﺳﻤﯿﺔ واﻟﺘاﻟﻌﻼﻗﺎت، (اﻟﺤﺮﻛﺔ اﻟﻨﺴﻮﯾﺔ)
إﺗﺎﺣﺔ اﻟﻔﺮص ﺑﯿﻦ اﻟﺠﻨﺴﯿﻦ،  اﻹﺑﺪاع.
ﻻ ﺗﺰال ھﻲ ﻧﻔﺴﮭﺎ وﻟﻜﻦ ﻻﺣﻈﺖ أن ھﻨﺎك 0891وﻋﻤﻮﻣﺎ، ﻓﺎن اﻟﻤﻼﺣﻈﺎت اﻟﺘﻲ أﺟﺮﯾﺖ اﻟﺪراﺳﺎت ﺳﻨﺔ 
ﻋﺪم اﻟﻤﺴﺎواة ﺑﯿﻦ اﻟﺮﺟﻞ واﻟﻤﺪﯾﺮات ﻓﻲ ﺑﯿﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ.
ﻟﻠﺪراﺳﺔاﻟﻤﻨﮭﺠﻲاﻹطﺎراﻷولاﻟﻔﺼﻞ
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*(3102-2102)sineD haraSﺳﺎرة دﯾﻧﯾس"ﻟــ ":اﻟﺛﺎﻧﯾﺔاﻟدراﺳﺔ
ﻋﻨﻮان اﻟﺪراﺳﺔ:
zehc errev ed dnofalp nu’d noitpecrep al ed secneuqésnoc te stnedécétnA"
". sreganam semmef sel
ﺴﻮاﺑﻖ واﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﻤﺘﺮﺗﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺼﻮر وﺟﻮد اﻟﺴﻘﻒ اﻟﺰﺟﺎﺟﻲ ﻋﻨﺪ اﻟﻨﺴﺎء اﻟﻤﺪﯾﺮات.اﻟ
اﻟﺒﻨﻚ ﻓﻲوھﻲ دراﺳﺔ، ﻣﯿﺪاﻧﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﯿﺰاﻧﯿﺎت اﻟﻌﻤﻮﻣﯿﺔ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ﻟﻠﺸﺮﻛﺎت اﻟﻤﺪرﺟﺔ ﻓﻲ ﻗﺎﻋﺪة اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت 
اﻟﻮطﻨﻲ اﻟﺒﻠﺠﯿﻜﻲ. 
اﻟﺴﻘﻒ اﻟﺰﺟﺎﺟﻲ اﻟﺬي ﯾﻌﯿﻖ اﻟﻨﺴﺎء اﻟﻤﺪﯾﺮات ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ واﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ ﻋﻮاﻣﻞ، ﺘﮭﺪﻓﺖاﺳ
وﻣﺪى اﻻﻧﻌﻜﺎس اﻟﺬي ﺗﺨﻠﮫ اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮظﯿﻔﻲ، و ﺗﺮك ﻣﻨﺼﺐ اﻟﻌﻤﻞ، ﻋﺪم ، و، واﻟﺘﺤﯿﺰﺗﻘﯿﯿﻢ اﻹﺟﮭﺎد اﻟﺴﻠﺒﻲ
.ﻠﺸﺮﻛﺎتﻟ
وﺟﺎءت اﻟﻔﺮﺿﯿﺎت اﻟﺒﺤﺚ، ﺗﻤﺜﻠﺖ ﻓﯿﻤﺎ ﯾﻠﻲ: 
اﻟﻣﺗﺻورةﺑﯾن )اﻟﺟﻧﺳﯾن(اﻟﺑﻌد ﻓﻲ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯾن اﻷﺷﺧﺎص ﻟﮫ ﺗﺄﺛﯾر اﯾﺟﺎﺑﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﺗﻔﺿﯾﻠﯾﺔ–1
ﯾﻠﯾﺔ اﻟﻣﺗﺻورة اﻹﺟراءات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﮭﺎ ﺗﺄﺛﯾر ﺳﻠﺑﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﺗﻔﺿ–2
اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وﻧوع  اﻟﺟﻧس ﻟﮭﺎ ﺗﺄﺛﯾر اﯾﺟﺎﺑﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﺗﻔﺿﯾﻠﯾﺔ اﻟﻣﺗﺻورة –3
اﻟﺳﻘف اﻟزﺟﺎﺟﻲ ﻰاﻟﻣﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﺗﻔﺿﯾﻠﯾﺔ اﻟﻣﺗﺻورة ﺗﺄﺛر إﯾﺟﺎﺑﺎ ﻋﻠ–4
ﺧﻠﻔﯾﺔ وﺟود اﻟﺳﻘف اﻟزﺟﺎﺟﻲ اﻟﻣﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﺗﻔﺿﯾﻠﯾﺔ اﻟﻣﺗﺻورة ﺗﻠﻌب دور اﻟوﺳﯾط ﻓﻲ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن –5
اﻟﺳﻘف اﻟزﺟﺎﺟﻲ اﻟﻣﺗﺻور ﯾوﺛر إﯾﺟﺎﺑﺎ ﻋﻠﻰ اﻹﺟﮭﺎد اﻟﻣﮭﻧﻲ اﻟﺳﻠﺑﻲ  –6
اﻟﺳﻘف اﻟزﺟﺎﺟﻲ اﻟﻣﺗﺻور ﯾؤﺛر ﺳﻠﺑﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺣﻔﯾز اﻻﯾﺟﺎﺑﻲ ﻟﻠﻌﻣل –7
اﻟﺳﻘف اﻟزﺟﺎﺟﻲ اﻟﻣﺗﺻور ﯾؤﺛر ﺳﻠﺑﺎ ﻋﻠﻰ اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ –8
ﺗرك وظﯾﻔﺔﻰاﻟﺳﻘف اﻟزﺟﺎﺟﻲ اﻟﻣﺗﺻور ﯾؤﺛر اﯾﺟﺎﺑﻲ ﻋﻠ–9
ﻓﻲ اﻟﻌﻣلاﻟﺳﻘف اﻟزﺟﺎﺟﻲ اﻟﻣﺗﺻور ھو وﺳﯾط ﻓﻲ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﺗﻔﺿﯾﻠﯾﺔ –01
ﻛﻣﺎ اﺳﺗﺧدﻣت ﻓﻲ ھذه اﻟدراﺳﺔ، اﻟﻣﻧﮭﺞ اﻟوﺻﻔﻲ وأﺟرﯾت اﻟدراﺳﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺎت اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ 
اﻟﻣدﯾرات وﻛﺎﻧتاﻟﺑﻧك اﻟوطﻧﻲ اﻟﺑﻠﺟﯾﻛﻲ وﺗرﻛزت ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻔﺎھﯾمﻓﻲ ﻟﻠﺷرﻛﺎت اﻟﻣدرﺟﺔ ﻓﻲ ﻗﺎﻋدة اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت 
، دد ﻣن اﻟﻧﺳﺎء، وﺗم اﺧﺗﯾﺎر ﺷرﻛﺔ ﻣن ﺑﯾن أوﻟﺋك اﻟذﯾن ﻟدﯾﮭم أﻛﺑر ﻋاﻣرأة ﻗﯾﺎدﯾﺔ023ﻋﯾﻧﺔ اﻟﺑﺣث ﻣن 
اﺳﺗﺧدﻣت اﻟﻣﻼﺣظﺔ اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ وﻗد ﺗم ﺗﺻﻣﯾم ﻧﺳﺧﺗﯾن ﻣن و ﯾﻣﻛن أن ﺗﺷﺎرك ﻓﻲ اﻟﺑﺣث اﻟدراﺳﺔ،اﻟﺗﻲ
ﻣﻣﺎ طﺑق ھذا ،وأﺟرﯾت اﻻﺧﺗﺑﺎر اﻻﺳﺗﺑﯾﺎناﻻﺳﺗﺑﺎﻧﺔ، واﺣدة ﺑﺎﻟﻠﻐﺔ اﻟﻔرﻧﺳﯾﺔ واﻷﺧرى ﺑﺎﻟﻠﻐﺔ اﻻﻧﺟﻠﯾزﯾﺔ 
اﻻﺧﺗﺑﺎر اﻟﻘﺑﻠﻲ ﻋﻠﻰ ﺧﻣﺳﺔ ﻣﺳؤوﻟﯾن ﺗﻧﻔﯾذﯾﯾن، ﺗم ﺗوزﯾﻊ اﻻﺳﺗﺑﯾﺎن وﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﺳﺗﺧدﻣت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ 
اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ تاﻟﺗوزﯾﻊ ﻋﺑر ﺑرﻧﺎﻣﺞ اﺳﺗطﻼع ﻋﻠﻰ اﻻﻧﺗرﻧت وﺗم ﺟﻣﻊ اﻻﺳﺗﺑﯾﺎن ﻣدة ﺛﻼﺛﺔ أﺳﺎﺑﯾﻊ و ﺳﺟﻠ
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ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ، ﺗم ﻗﯾﺎس اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟدﯾﻣوﻏراﻓﯾﺔ ﺗم ﺟﻣﻌﮭﺎ ﻓﻲ ﺷﻛل اﻛﺳل وﺗﻣت اﻟ
ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﺣﺎﻟﻲ و اﻷﻗدﻣﯾﺔ داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ، وواﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔواﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻣﺛل اﻟﺳن 
واﺳﺗﺧدام ﻣﻘﯾﺎس ﻟﯾﻛرت اﻟﺧﻣﺎﺳﻲ وﻟﻠﺗﺄﻛد ﻣن اﻻﺧﺗﯾﺎر ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرھﺎ أﺳﺋﻠﺔ ﻣﻔﺗوﺣﺔ، اﻷﺳﺋﻠﺔ وﺗم اﺳﺗﺧدام 
اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻓﻲ ھذه اﻟدراﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻣل أﻟﻔﺎ ﻛروﻧﺑﺎخ، وﻗد ﺑﻠﻐت درﺟﺔ ﺛﺑﺎت اﻻﺳﺗﺑﺎﻧﺔ تﻋﺗﻣداﺳﺗﺑﺎﻧﺔ ﺛﺑﺎت اﻻ
ﺳﺔ ﺗﺗﺳم ﺑدرﺟﺔ ﺛﺑﺎت إﺣﺻﺎﺋﻲ ﻣرﺗﻔﻊ،( وﺗﻌد ﻧﺳﺑﮫ ﻋﺎﻟﯾﮫ وھو ﻣؤﺷر ﻋﻠﻰ أن اﺳﺗﺑﺎﻧﮫ ھذه اﻟدرا07,0)
م ﺟﻣﻌﮭﺎ ﻟﻠﺗﺣﻠﯾل واﻋﺗﻣدت ھذه اﻟدراﺳﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗوﺻل إﻟﯾﮭﺎ ﺗ
( ﺑﺎﺳﺗﺧدام اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻣﻧﮭﺎ: اﻟﺗﻛرارات، اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺋوﯾﺔ، اﻟﻣﺗوﺳط sspsاﻹﺣﺻﺎﺋﻲ وﻓق ﺣزﻣﺔ )
اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ، اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري.
ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺪراﺳﺔ: 
ﺴﻘﻒ اﻟﺰﺟﺎﺟﻲ،اﻟﯾﻜﻮن ﻟﮭﺎ ﺗﺄﺛﯿﺮ ﻛﺒﯿﺮ ﺟﺪا وﻣﺒﺎﺷﺮ ﻋﻠﻰ ) اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯿﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ(اﻟﺒﻌﺪ ﺑﯿﻦ اﻷﺷﺨﺎص–1
اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات اﻹدارﯾﺔ، وﻣﺤﺪودﯾﺔ ﻓﺮص ﻟﻠﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﻟﺤﻖ ﻓﻲﻓﺎﻟﻤﺮأة ھﻲ أﻗﻞ ﻓﺮﺻﺔ ﻟﻠﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ
، ﺑﺤﯿﺚ ﯾﻌﺎﻣﻠﻦ ﺑﻄﺮﯾﻘﺔ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﻋﻦ اﻟﺮﺟﺎل وﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ذﻟﻚ، ﻓﺎﻧﮫ ھﻨﺎك وﺟﻮد اﻟﻤﻨﻈﻤﺔاﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﮭﺎﻣﺔ ﻓﻲ 
.اﻟﻤﻨﻈﻤﺔﺳﻘﻒ زﺟﺎﺟﻲ ﻓﻲ 
ھﺬه اﻟﺼﻌﻮﺑﺎت ووﻣﺒﺎﺷﺮ ﻋﻠﻰ اﻟﺴﻘﻒ اﻟﺰﺟﺎﺟﻲ اﻹﺟﺮاءات اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﯾﻜﻮن ﻟﮭﺎ ﺗﺄﺛﯿﺮ ﻛﺒﯿﺮ ﺟﺪاأن–2
ﻋﺪم وﺟﻮد اﻟﻤﻮﺿﻮﻋﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﻌﺎﯾﯿﺮ اﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﺔ، اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﺗﻌﺰز ﻣﻔﮭﻮم ﺳﻘﻒ زﺟﺎﺟﻲ وﻣﻦ ﺳﻠﺒﯿﺎﺗﮭﺎ،
ﺑﺤﯿﺚ ﺗﻜﻮن ﻏﯿﺮ ﻣﺘﻌﺎدﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﻟﺘﺪرﯾﺐ وﺗﺮﻗﯿﺔ اﻟﻤﻮظﻔﯿﻦ، ﻓﺎﻧﮫ ﻣﻦ اﻟﻤﺤﺘﻤﻞ وﺟﻮد اﻟﻤﻌﺎﻣﻠﺔ 
ھﺬه اﻟﻤﻌﺎﯾﯿﺮ اﻟﻐﯿﺮ ﻣﻮﺿﻮﻋﯿﺔ ﺗﻀﻤﻦ إﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ أن اﻟﻤﺮأة اﻟﺘﻔﻀﯿﻠﯿﺔ وﺳﻘﻒ اﻟﺰﺟﺎﺟﻲ، وﻣﻦ اﻟﻮاﺿﺢ أن 
ﺗﻘﯿﻢ وﺗﻌﺎﻣﻞ وﻓﻘﺎ ﻟﺠﻨﺴﮭﺎ، وھﻲ وﺣﺪھﺎ ﻋﺮﺿﺔ ﻟﺬﻟﻚ.
اﻟﺮﺟﺎل واﻟﻨﺴﺎء وأن ﺻﻒ اﻷدوار اﻟﺘﻲ ﯾﺠﺐ أن ﺗﻘﺮ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻛﻞ ﻣﻦ ﻣﺎ ﺗﺰال اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻟﻮ–3
ﻨﺴﺎء أﻗﻞ اﻟﻤﻮھﻮﺑﯿﻦ ﻟﻺدارة، ﺿﺤﺎﯾﺎ ﺳﻘﻒ زﺟﺎﺟﻲ، ووﺟﻮد اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻟﻼﻋﺘﻘﺎد ﺑﺄن اﻟﻦاﻟﻤﺪﯾﺮات ھ
ﻗﺪ ﯾﺸﺠﻊ ﻣﺜﻞ ھﺬه وأﻗﻞ ﻣﺮوﻧﺔ ﻣﻦ اﻟﺮﺟﺎل، وﺑﺘﺎﻟﻲ ھﺬه اﻟﻤﻌﺘﻘﺪات ﺗﺆﺛﺮ ﻓﻲ اﺧﺘﯿﺎر ﻟﻠﻤﺮﺷﺤﯿﻦ ﻟﻠﺘﺮﻗﯿﺔ، 
اﻟﺼﻮر اﻟﻨﻤﻄﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ.
ﻓﻲ ﺗﺼﻮر وﺟﻮد ﺳﻘﻒ زﺟﺎﺟﻲ، وأن أداء اﻟﺮﺟﺎل واﻟﻨﺴﺎء ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ ﯾﺘﻢ ﻣﻦ ﺗﻜﻤﻦاﻟﻤﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﺘﻔﻀﯿﻠﯿﺔ –4
وأن ﺗﻮزﯾﻊ اﻟﻤﻜﺎﻓﺂت ﯾﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ اﻟﺠﻨﺲ، وﯾﺰﯾﺪ ﻣﻦ ادارك أن ھﻨﺎك ﺣﻮاﺟﺰ ﻟﻠﻨﮭﻮض ﺧﻼل ﺗﻘﯿﯿﻢ ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ
ﺑﺎﻟﻤﺮأة ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ھﺬا ﯾﺪل ﻣﺮة أﺧﺮى ﻓﻲ ﻻ اﻟﻤﺴﺎواة ﻓﻲ اﻟﻤﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻘﻮم ﻋﻠﻰ اﺧﺘﻼف ﻓﻲ اﻟﺠﻨﺲ.
ﻠﯿﮫ ﻣﻦ  ﺑﯿﻦ ﻣﺎ ﯾﺤﺼﻞ ﻋوﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞﺟﮭﻮدﻣﺎ ﯾﺒﺬﻟﮫ ﻣﻦ وﺗﺸﯿﺮ ھﺬه اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﻟﺜﺎﻧﯿﺔ إﻟﻰ، أن اﻟﻌﺎﻣﻞ ﺑﯿﻦ –5
اﻟﺴﻘﻒ ﻣﻤﺎ ﯾﺆﺛﺮ،اﻷﺟﻮر وﻓﺮص اﻟﻌﻤﻞ واﺣﺘﺮام اﻟﺬات(ﻗﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﻜﺎﻓﺂت ﯾﻮﻟﺪ ﻣﺸﺎﻋﺮ ﺳﻠﺒﯿﺔ ﺗﻜﻮن ﻓﻲ)
.اﻟﻨﻤﻄﯿﺔ ﻓﻲ إﻧﺸﺎء اﻟﺴﻘﻒ اﻟﺰﺟﺎﺟﻲوﺗﺸﻜﻞاﻟﺰﺟﺎﺟﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻨﺴﺎء 
ﯾﺆﺛﺮ اﻟﺴﻘﻒ اﻟﺰﺟﺎﺟﻲ اﻟﻤﺘﺼﻮر إﯾﺠﺎﺑﺎ ﻋﻠﻰ اﻹﺟﮭﺎد اﻟﻤﮭﻨﻲ اﻟﺴﻠﺒﻲ.–6
ﻟﻌﻤﻞ.ﻓﻲ اﯾﺆﺛﺮ اﻟﺴﻘﻒ اﻟﺰﺟﺎﺟﻲ اﻟﻤﺘﺼﻮر ﺳﻠﺒﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﺤﯿﺰ –7
ﯾﺆﺛﺮ اﻟﺴﻘﻒ اﻟﺰﺟﺎﺟﻲ اﻟﻤﺘﺼﻮر ﺳﻠﺒﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮظﯿﻔﻲ.–8
.ﺔﯾﺆﺛﺮ اﻟﺴﻘﻒ اﻟﺰﺟﺎﺟﻲ اﻟﻤﺘﺼﻮر إﯾﺠﺎﺑﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﺮك وظﯿﻔ–9
ﻟﻠﺪراﺳﺔاﻟﻤﻨﮭﺠﻲاﻹطﺎراﻷولاﻟﻔﺼﻞ
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، ﺑﻐﺾ اﻟﻤﺮأة إﻟﻰ اﻟﻤﻨﺎﺻﺐ اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯿﺎوﺻﻮلﻣﻤﺎ ﯾﺤﻮل ﯾﺸﯿﺮ اﻟﺴﻘﻒ اﻟﺰﺟﺎﺟﻲ إﻟﻰ اﻟﺴﯿﺎج –01
(، ﻣﻤﺎ ﯾﻈﮭﺮ ﻰﺑﯿﻦ اﻟﺠﻨﺴﯿﻦ )ذﻛﺮ وأﻧﺜاﻟﻤﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﺘﻔﻀﯿﻠﯿﺔ أﯾﻀﺎ وﺟﻮد وﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ، ﻋﻦ اﻟﺨﺒﺮة اﻟﻨﻈﺮ 
ﺗﻜﻮن اﻻﻓﺘﺮاﺿﺎت اﻟﺮﺋﯿﺴﯿﺔ اﻟﺘﺎﻟﯿﺔ: أﻗﻞ اﻟﻔﺮص ﻓﻲ ﻋﺪم اﻟﻮﺻﻮل إﻟﻰ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﺴﻘﻒ اﻟﺰﺟﺎﺟﻲ، و
ﯾﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﻤﺎاﻟﺰﺟﺎﺟﻲاﻟﺠﻨﺴﯿﻦ، زﯾﺎدة ﺳﻘﻒ واﻹﺟﺮاءات اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﻮاﻟﺐ اﻟﻨﻤﻄﯿﺔ ﺑﯿﻦ
اﻟﻤﺮأة ﻧﺘﯿﺠﺔ ﻟﺬﻟﻚ، أﻗﻞ رﺿﺎ وأﻗﻞ ﺗﺤﻔﯿﺰ ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ، وﻧﺘﯿﺠﺔ ﻟﮭﺬه اﻟﺼﻌﻮﺑﺎت ﺗﻜﻮن ﻟﮭﺎ ﻧﯿﺔ ﻓﻲ ﺗﺮك ﻋﻤﻞ
اﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ.  
:اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﻌﺮﺑﯿﺔﺛﺎﻧﯿﺎ:
.*(5002)"دﯾﻨﺎ ﻓﮭﻤﻲ ﺧﺎﻟﺪ ﺟﺒﺮ"ﻟـ:اﻟﺜﺎﻟﺜﺔاﻟﺪراﺳﺔ 
اﻟﻘﻄﺎع اﻟﻌﺎم ﻓﻲ ﻣﺤﺎﻓﻈﺎت ﺷﻤﺎل اﻟﻀﻔﺔ ﮫ اﻟﻤﺮأة اﻟﻔﻠﺴﻄﯿﻨﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺑﻌﻨﻮان: "اﻟﺼﻌﻮﺑﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟ
اﻟﻐﺮﺑﯿﺔ".
وھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ:"دراﺳﺔ ﻣﯿﺪاﻧﯿﺔ ﻓﻲ ﻗﻄﺎع اﻟﻌﺎم ﻓﻲ ﻣﻨﻄﻘﺔ ﺷﻤﺎل اﻟﻀﻔﺔ اﻟﻐﺮﺑﯿﺔ".













اﻟﺪرﺟﺔ اﻟﺼﻌﻮﺑﺎتﻓﻲ ﻣﺘﻮﺳﻂ ()α=50.0اﻟﺪﻻﻟﺔ ﻣﺴﺘﻮىﻋﻨﺪإﺣﺼﺎﺋﯿﺔدﻻﻟﺔذاتﻓﺮوقﺗﻮﺟﺪﻻ–3
ﻧﻈﺮوﺟﮭﺔﻣﻦاﻟﻐﺮﺑﯿﺔ،ﺷﻤﺎﻻ ﻟﻀﻔﺔﻣﺤﺎﻓﻈﺎتﻓﻲاﻟﻌﺎماﻟﻘﻄﺎعﻓﻲاﻟﻌﺎﻣﻠﺔ،اﻟﻔﻠﺴﻄﯿﻨﯿﺔاﻟﻤﺮأةﺗﻮاﺟﮫاﻟﺘﻲ
.اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔاﻟﺤﺎﻟﺔﻟﻤﺘﻐﯿﺮﺗﻌﺰىاﻟﻌﺎﻣﻼتاﻟﻨﺴﺎء
اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫﻓﻲ ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﺪرﺟﺔ اﻟﺼﻌﻮﺑﺎت()α=50.0ﻣﺴﺘﻮىﻋﻨﺪإﺣﺼﺎﺋﯿﺔدﻻﻟﺔذاتﻓﺮوقﺗﻮﺟﺪﻻ–4
اﻟﻨﺴﺎءﻧﻈﺮوﺟﮭﺔﻣﻦاﻟﻀﻔﺔ اﻟﻐﺮﺑﯿﺔﺷﻤﺎلﻣﺤﺎﻓﻈﺎتﻓﻲاﻟﻌﺎماﻟﻘﻄﺎعﻓﻲاﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﻔﻠﺴﻄﯿﻨﯿﺔاﻟﻤﺮأة
.اﻷﺑﻨﺎءﻋﺪدﻟﻤﺘﻐﯿﺮﺗﻌﺰىاﻟﻌﺎﻣﻼت
اﻟﻀﻔﺔ اﻟﺼﻌﻮﺑﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﺮأة اﻟﻔﻠﺴﻄﯿﻨﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻘﻄﺎع اﻟﻌﺎم ﻓﻲ ﻣﺤﺎﻓﻈﺎت ﺷﻤﺎل −دﯾﻨﺎ ﻓﮭﻤﻲ ﺧﺎﻟﺪ ﺟﺒﺮ*




ﻓﻲ ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﺪرﺟﺔ اﻟﺼﻌﻮﺑﺎت()α=50.0اﻟﺪﻻﻟﺔ ﻣﺴﺘﻮىﻋﻨﺪإﺣﺼﺎﺋﯿﺔدﻻﻟﺔذاتﻓﺮوقﺗﻮﺟﺪﻻ–5
ﻧﻈﺮوﺟﮭﺔﻣﻦاﻟﻐﺮﺑﯿﺔ،ﺷﻤﺎل اﻟﻀﻔﺔﻣﺤﺎﻓﻈﺎتﻓﻲاﻟﻌﺎم،اﻟﻘﻄﺎعﻓﻲاﻟﻌﺎﻣﻠﺔ،اﻟﻔﻠﺴﻄﯿﻨﯿﺔاﻟﻤﺮأةﺗﻮاﺟﮫاﻟﺘﻲ
.اﻹﻗﺎﻣﺔﻣﻜﺎنﻟﻤﺘﻐﯿﺮﺗﻌﺰىاﻟﻌﺎﻣﻼتاﻟﻨﺴﺎء
اﻟﺘﻲﻓﻲ ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﺪرﺟﺔ اﻟﺼﻌﻮﺑﺎت()α=50.0اﻟﺪﻻﻟﺔ ﻣﺴﺘﻮىﻋﻨﺪإﺣﺼﺎﺋﯿﺔدﻻﻟﺔذاتﻓﺮوقﺗﻮﺟﺪﻻ–6
ﻧﻈﺮوﺟﮭﺔﻣﻦ،اﻟﻐﺮﺑﯿﺔﺷﻤﺎل اﻟﻀﻔﺔﻣﺤﺎﻓﻈﺎتﻓﻲاﻟﻌﺎماﻟﻘﻄﺎعﻓﻲاﻟﻌﺎﻣﻠﺔ،اﻟﻔﻠﺴﻄﯿﻨﯿﺔاﻟﻤﺮأةﺗﻮاﺟﮫ
.اﻟﻌﻤﻞﻣﻜﺎنﻟﻤﺘﻐﯿﺮﺗﻌﺰىاﻟﻌﺎﻣﻼتاﻟﻨﺴﺎء
ﻓﻲ ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﺪرﺟﺔ  ﻟﺼﻌﻮﺑﺎت()α=50.0اﻟﺪﻻﻟﺔ  ﻣﺴﺘﻮىﻋﻨﺪإﺣﺼﺎﺋﯿﺔدﻻﻟﺔذاتﻓﺮوقﺗﻮﺟﺪﻻ–7
ﻧﻈﺮوﺟﮭﺔﻣﻦاﻟﻐﺮﺑﯿﺔﺷﻤﺎل  اﻟﻀﻔﺔﻣﺤﺎﻓﻈﺎتﻓﻲاﻟﻌﺎماﻟﻘﻄﺎعﻓﻲاﻟﻌﺎﻣﻠﺔ،اﻟﻔﻠﺴﻄﯿﻨﯿﺔاﻟﻤﺮأةﺗﻮاﺟﮫاﻟﺘﻲ
.اﻟﻌﻤﺮﻟﻤﺘﻐﯿﺮﺗﻌﺰىاﻟﻌﺎﻣﻼتاﻟﻨﺴﺎء
ﻓﻲ ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﺪرﺟﺔ اﻟﺼﻌﻮﺑﺎت() α=50.0اﻟﺪﻻﻟﺔ ﻣﺴﺘﻮىﻋﻨﺪإﺣﺼﺎﺋﯿﺔدﻻﻟﺔذاتﻓﺮوقﺗﻮﺟﺪﻻ–8
ﻧﻈﺮوﺟﮭﺔﻣﻦاﻟﻐﺮﺑﯿﺔﺷﻤﺎل اﻟﻀﻔﺔﻣﺤﺎﻓﻈﺎتﻓﻲاﻟﻌﺎماﻟﻘﻄﺎعﻓﻲاﻟﻌﺎﻣﻠﺔ،اﻟﻔﻠﺴﻄﯿﻨﯿﺔاﻟﻤﺮأةﺗﻮاﺟﮫاﻟﺘﻲ
.اﻟﻌﻠﻤﻲاﻟﺘﺤﺼﯿﻞﻟﻤﺘﻐﯿﺮﺗﻌﺰىاﻟﻌﺎﻣﻼتاﻟﻨﺴﺎء
ﻓﻲ ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﺪرﺟﺔ اﻟﺼﻌﻮﺑﺎت() α=50.0اﻟﺪﻻﻟﺔ  ﻣﺴﺘﻮىﻋﻨﺪإﺣﺼﺎﺋﯿﺔدﻻﻟﺔذاتﻓﺮوقﺗﻮﺟﺪﻻ–9
ﻧﻈﺮوﺟﮭﺔﻣﻦاﻟﻀﻔﺔ اﻟﻐﺮﺑﯿﺔ،ﺷﻤﺎلﻣﺤﺎﻓﻈﺎتﻓﻲاﻟﻌﺎماﻟﻘﻄﺎعﻓﻲاﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﻔﻠﺴﻄﯿﻨﯿﺔاﻟﻤﺮأةﺗﻮاﺟﮫاﻟﺘﻲ
.اﻟﻌﻤﻞدواﻓﻊﻟﻤﺘﻐﯿﺮﺗﻌﺰىاﻟﻌﺎﻣﻼتاﻟﻨﺴﺎء
ﻓﻲ ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﺪرﺟﺔ اﻟﺼﻌﻮﺑﺎت()α=50.0اﻟﺪﻻﻟﺔ ﻣﺴﺘﻮىﻋﻨﺪإﺣﺼﺎﺋﯿﺔدﻻﻟﺔذاتﻓﺮوقﺗﻮﺟﺪﻻ–01
ﻧﻈﺮوﺟﮭﺔﻣﻦاﻟﻐﺮﺑﯿﺔ،ﺷﻤﺎل  اﻟﻀﻔﺔﻣﺤﺎﻓﻈﺎتﻓﻲاﻟﻌﺎم،اﻟﻘﻄﺎعﻓﻲاﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﻔﻠﺴﻄﯿﻨﯿﺔاﻟﻤﺮأةﺗﻮاﺟﮫاﻟﺘﻲ
.اﻟﻤﺤﺎﻓﻈﺔﻟﻤﺘﻐﯿﺮﺗﻌﺰىاﻟﻌﺎﻣﻼتاﻟﻨﺴﺎء
ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﺪرﺟﺔ اﻟﺼﻌﻮﺑﺎتﻓﻲ () α=50.0اﻟﺪﻻﻟﺔ ﻣﺴﺘﻮىﻋﻨﺪإﺣﺼﺎﺋﯿﺔدﻻﻟﺔذاتﻓﺮوقﺗﻮﺟﺪﻻ–11
ﻧﻈﺮوﺟﮭﺔﻣﻦاﻟﻐﺮﺑﯿﺔ،ﺷﻤﺎل اﻟﻀﻔﺔﻣﺤﺎﻓﻈﺎتﻓﻲاﻟﻌﺎم،اﻟﻘﻄﺎعﻓﻲاﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﻔﻠﺴﻄﯿﻨﯿﺔاﻟﻤﺮأةﺗﻮاﺟﮫاﻟﺘﻲ
.اﻟﻌﻤﻞﺳﻨﻮاتﻋﺪدﻟﻤﺘﻐﯿﺮﺗﻌﺰىاﻟﻌﺎﻣﻼتاﻟﻨﺴﺎء
( ﻓﻲ ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﺪرﺟﺔ اﻟﺼﻌﻮﺑﺎت)α=50.0اﻟﺪﻻﻟﺔ ﻣﺴﺘﻮىﻋﻨﺪإﺣﺼﺎﺋﯿﺔدﻻﻟﺔذاتﻓﺮوقﺗﻮﺟﺪﻻ–21
وﺟﮭﺔ ﻧﻈﺮ ﻣﻦاﻟﻀﻔﺔ اﻟﻐﺮﺑﯿﺔ،ﺷﻤﺎلﻣﺤﺎﻓﻈﺎتﻓﻲاﻟﻌﺎماﻟﻘﻄﺎعﻓﻲاﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﻔﻠﺴﻄﯿﻨﯿﺔاﻟﻤﺮأةﺗﻮاﺟﮫاﻟﺘﻲ
.اﻟﺸﮭﺮياﻟﺪﺧﻞﻣﻘﺪارﻟﻤﺘﻐﯿﺮﺗﻌﺰىاﻟﻨﺴﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت
واﻟﺪراﺳﺔﻟﻄﺒﯿﻌﺔﻣﻼﺋﻤﺎﻣﻨﮭﺠﺎاﻋﺘﺒﺮواﻟﺬياﻟﻮﺻﻔﻲ،اﻟﻤﺴﺤﻲاﻋﺘﻤﺪ اﻟﺒﺎﺣﺚ  ﻓﻲ اﻟﺪراﺳﺔ، ﻋﻠﻰ اﻟﻤﻨﮭﺞ
وﻛﺎن6002اﻟﻀﻔﺔ ﺷﻤﺎلﻣﻨﻄﻘﺔﻓﻲاﻟﻌﺎماﻟﻘﻄﺎعﻣﻮظﻔﺎتﺟﻤﯿﻊﻣﻦﺗﻜﻮنﻓﻘﺪاﻟﺪراﺳﺔﻣﺠﺘﻤﻊأھﺪاﻓﮭﺎ، أﻣﺎ
ﻓﻲاﻟﻔﻠﺴﻄﯿﻨﯿﺔ5002 (ﻟﻠﻌﺎماﻟﻐﺮﺑﯿﺔ-اﻟﺴﻠﻄﺔوزاراتﻋﻠﻰﻣﻮزﻋﺎتﻣﻮظﻔﺔ،)06601(ﻋﺪدھﻦ
ﻣﻦ7 %ﻣﻦﺗﻜﻮﻧﺖﺣﯿﺚاﻟﻌﺸﻮاﺋﯿﺔ،اﻟﻄﺒﻘﯿﺔﺑﺎﻟﻄﺮﯾﻘﺔاﺧﺘﯿﺎرھﺎﺗﻢﻓﻘﺪاﻟﺪراﺳﺔ، ﻋﯿﻨﺔاﻟﻤﺤﺎﻓﻈﺎت، و

















( ﻓﻲ اﻟﺼﻌﻮﺑﺎت اﻹدارﯾﺔ ﺑﯿﻦ اﻟﻤﺪﯾﻨﺔ ) α=50.0ﻣﺴﺘﻮى ﻋﻠﻰإﺣﺼﺎﺋﯿﺔدﻻﻟﺔذاتﻓﺮوقوﺟﻮد–3
.اﻟﻌﻤﻞﻣﻜﺎناﻹﻗﺎﻣﺔ،ﻣﻜﺎنﻟﻤﺘﻐﯿﺮﺗﻌﺰىاﻟﻤﺪﯾﻨﺔوﻟﺼﺎﻟﺢواﻟﻘﺮﯾﺔ،
-33)ﻓﺌﺔﺑﯿﻦاﻟﺴﯿﺎﺳﯿﺔاﻟﺼﻌﻮﺑﺎتﻓﻲ() α=50.0ﻣﺴﺘﻮىﻋﻠﻰإﺣﺼﺎﺋﯿﺔدﻻﻟﺔذاتﻓﺮوقوﺟﻮد–5












.ﺳﻨﻮات5-1اﻟﻌﻤﻞ ﺳﻨﻮاتﻋﺪدو ﻟﺼﺎﻟﺢ ﻓﺌﺔ11-6اﻟﻌﻤﻞ ﺳﻨﻮاتﻋﺪدﺳﻨﺔ، وﻓﺌﺔ5-1ﻣﻦاﻟﻌﻤﻞﺳﻨﻮات
اﻟﺼﻌﻮﺑﺎتدرﺟﺔﻣﺘﻮﺳﻂ( ﻓﻲ) α=50.0اﻟﺪﻻﻟﺔ ﻣﺴﺘﻮىﻋﻨﺪإﺣﺼﺎﺋﯿﺔدﻻﻟﺔذاتﻓﺮوقﺗﻮﺟﺪﻻ–11
ﻧﻈﺮوﺟﮭﺔﻣﻦاﻟﻐﺮﺑﯿﺔاﻟﻀﻔﺔﺷﻤﺎلﻓﻲ ﻣﺤﺎﻓﻈﺎتاﻟﻌﺎماﻟﻘﻄﺎعﻓﻲاﻟﻌﺎﻣﻠﺔﺗﻮاﺟﮭﮭﺎ اﻟﻤﺮأة اﻟﻔﻠﺴﻄﯿﻨﯿﺔاﻟﺘﻲ
ﺳﻨﻮات اﻟﻌﻤﻞ.ﻋﺪدﻟﻤﺘﻐﯿﺮﺗﻌﺰىاﻟﻌﺎﻣﻼتاﻟﻨﺴﺎء
ﻓﺮوقدرﺟﺔ وﺟﻮدﻣﺘﻮﺳﻂ(  ﻓﻲ) α=50.0اﻟﺪﻻﻟﺔ ﻣﺴﺘﻮىﻋﻨﺪإﺣﺼﺎﺋﯿﺔدﻻﻟﺔذاتﻓﺮوقﺗﻮﺟﺪ–21
اﻟﺸﮭﺮي.ﻓﺌﺔ اﻟﺪﺧﻞاﻟﺪﺧﻞ اﻟﺸﮭﺮي وﻟﺼﺎﻟﺢﻓﺌﺔﺑﯿﻦاﻟﺴﯿﺎﺳﯿﺔاﻟﺼﻌﻮﺑﺎتﻓﻲإﺣﺼﺎﺋﯿﺔدﻻﻟﺔذات
ﻟﻠﺪراﺳﺔاﻟﻤﻨﮭﺠﻲاﻹطﺎراﻷولاﻟﻔﺼﻞ
15
.)6002(*"ﺳﻌﻮد ﺑﻦ ﻣﺤﻤﺪ اﻟﻌﺮﯾﻔﻲ"ﻟــ :اﻟﺮاﺑﻌﺔاﻟﺪراﺳﺔ 
ﺑﻌﻨﻮان:"اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻹﺑﺪاع اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ".
وﺣﺪة اﻟﺘﻄﻮﯾﺮ اﻹداري ﺑﺄﺟﮭﺰة اﻷﻣﻦ ﺑﻤﺪﯾﻨﺔ اﻟﺮﯾﺎض".ﻰوھﻲ دراﺳﺔ: ﻣﯿﺪاﻧﯿﺔ ﻋﻠ
، ﺗﺣدﯾد اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﯾق اﻹﺑداع اﻹداري ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ أﺟﮭزة اﻷﻣن اﻟﻌﺎم ﺑﻣدﯾﻧﺔ اﺳﺗﮭدﻓت
اﻟرﯾﺎض واﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻘﯾﺎدة، اﻟﺣواﻓز، اﻷﻧظﻣﺔ وإﺟراءات اﻟﻌﻣل، اﻻﺗﺻﺎﻻت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣرﻛزﯾﺔ 
ﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ، ت، اﻹﻣﻛﺎﻧﺎت اﻟﻣﺎدﯾﺔ واﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ، ﺿﻐوط اﻟﻌﻣل، اﻧﻌدام روح اﻟﻌوﺗﻔوﯾض اﻟﺻﻼﺣﯾﺎ
اﻟﻌﻼﻗﺎت داﺧل اﻟﻌﻣل.
ة وﺣﺪﻣﺎھﻲ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻹﺑﺪاع اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ:اﻧﻄﻠﻘﺖ اﻟﺪراﺳﺔ ﻣﻦ  اﻟﺘﺴﺎؤل اﻟﺮﺋﯿﺴﻲ اﻟﺘﺎﻟﻲ
اﻟﺘﺎﻟﯿﺔ:اﻟﺘﻄﻮﯾﺮ اﻹداري ﺑﺄﺟﮭﺰة اﻷﻣﻦ اﻟﻌﺎم ﺑﻤﺪﯾﻨﺔ اﻟﺮﯾﺎض؟ وﺟﺎء اﻟﺘﺴﺎؤﻻت 
ﻣﺎ ھﻲ ﺧﺼﺎﺋﺺ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ وﺣﺪة اﻟﺘﻄﻮﯾﺮ اﻹداري ﺑﺄﺟﮭﺰة اﻷﻣﻦ اﻟﻌﺎم ﺑﻤﺪﯾﻨﺔ اﻟﺮﯾﺎض؟ وﻣﺎ –1
ﺧﺼﺎﺋﺺ اﻟﻮﺣﺪات اﻟﺘﻲ ﯾﻌﻤﻠﻮن ﺑﮭﺎ؟
ﺑﻮﺣﺪة اﻟﺘﻄﻮﯾﺮ اﻹداري ﺑﺄﺟﮭﺰة اﻷﻣﻦ اﻟﻌﺎم اﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﻣﺎ ھﻲ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻹﺑﺪاع اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ–2
ﺑﺎﻟﻘﯿﺎدة؟
اﻟﻌﺎم اﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ اﻷﻣﻦﻮﺣﺪة اﻟﺘﻄﻮﯾﺮ اﻹداري ﺑﺄﺟﮭﺰة ﺑاﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻹﺑﺪاع اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦﻌﻮﻗﺎت ﻣﺎ ھﻲ اﻟﻤ–3
ﺑﺎﻟﺤﻮاﻓﺰ؟
ﻮﺣﺪة اﻟﺘﻄﻮﯾﺮ اﻹداري ﺑﺄﺟﮭﺰة اﻷﻣﻦ اﻟﻌﺎم اﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑھﻲ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻹﺑﺪاع اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻣﺎ–4
ﺑﺎﻷﻧﻈﻤﺔ وإﺟﺮاءات اﻟﻌﻤﻞ؟
ﻮﺣﺪة اﻟﺘﻄﻮﯾﺮ اﻹداري ﺑﺄﺟﮭﺰة اﻷﻣﻦ اﻟﻌﺎم اﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑھﻲ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻹﺑﺪاع اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦﻣﺎ–5
ﺑﺎﻻﺗﺼﺎﻻت واﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت؟
ﻮﺣﺪة اﻟﺘﻄﻮﯾﺮ اﻹداري ﺑﺄﺟﮭﺰة اﻷﻣﻦ اﻟﻌﺎم اﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑھﻲ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻹﺑﺪاع اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻣﺎ–6
ﺑﺎﻟﻤﺮﻛﺰﯾﺔ؟
اﻹداري ﺑﺄﺟﮭﺰة اﻷﻣﻦ اﻟﻌﺎم اﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﻮﺣﺪة اﻟﺘﻄﻮﯾﺮ ﺑھﻲ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻹﺑﺪاع اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻣﺎ–7
ﺑﺎﻹﻣﻜﺎﻧﯿﺎت اﻟﻤﺎدﯾﺔ واﻟﺒﺸﺮﯾﺔ؟
ﻮﺣﺪة اﻟﺘﻄﻮﯾﺮ اﻹداري ﺑﺄﺟﮭﺰة اﻷﻣﻦ اﻟﻌﺎم اﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑھﻲ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻹﺑﺪاع اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻣﺎ–8
ﺑﻀﻐﻮط اﻟﻌﻤﻞ؟
اﻟﻌﺎم اﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻧﻌﺪام ﻮﺣﺪة اﻟﺘﻄﻮﯾﺮ اﻹداري ﺑﺄﺟﮭﺰة اﻷﻣﻦ ﺑﻣﺎ ھﻲ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻹﺑﺪاع اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ –9
روح اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺠﻤﺎﻋﻲ؟
اﻟﻌﺎم اﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ اﻷﻣﻦﻮﺣﺪة اﻟﺘﻄﻮﯾﺮ اﻹداري ﺑﺄﺟﮭﺰة ﺑﻣﺎ ھﻲ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻹﺑﺪاع اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ –01
ﺑﺎﻟﻌﻼﻗﺎت داﺧﻞ اﻟﻌﻤﻞ؟
، ﻛﻠﯿ ﺔ اﻻﻗﺘﺼ ﺎد واﻹدارةﻣﻨﺸ ﻮرة، رﺳ ﺎﻟﺔ اﻟﻤﺎﺟﺴ ﺘﯿﺮ-اﻟﻤﻌﻮﻗ ﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿ ﺔ ﻹﺑ ﺪاع اﻟﻌ ﺎﻣﻠﯿﻦ-ﺑ ﻦ ﻣﺤﻤ ﺪ اﻟﻌﺮﯾﻔ ﻲﺳ ﻌﻮد*




اﺳﺘﺨﺪم ، وﻋﻠﻰ اﻟﻤﻨﮭﺞ اﻟﻮﺻﻔﻲ اﻟﻤﺴﺤﻲ ﺣﯿﺚ أن ھﺬا اﻟﻤﻨﮭﺞ ﻣﻨﺎﺳﺐ ﻟﻄﺒﯿﻌﺔ اﻟﺪراﺳﺔاﻟﺒﺎﺣﺚ،اﻋﺘﻤﺪت 
ﻋﻦ اﻷدوات ، أﻣﺎ اﻷﺳﺎﻟﯿﺐ اﻹﺣﺼﺎﺋﯿﺔ، اﻟﺘﻜﺮارات واﻟﻨﺴﺐ اﻟﻤﺌﻮﯾﺔ واﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺎت اﻟﺤﺴﺎﺑﯿﺔاﻟﺒﺎﺣﺚ
اﻹﺳﺘﺒﺎﻧﺔ  اﻟﻤﻨﮭﺠﯿﺔ ﻓﻲ ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ، اﻟﻜﺘﺐ واﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻨﺎوﻟﺖ ﻣﻮﺿﻮع اﻹﺑﺪاع اﻹداري، و 
ﻟﻰ ﻏﯿﺮ ﻣﻮاﻓﻖ اﻟﺬي ﯾﻨﺪرج ﻣﻦ ﻣﻮاﻓﻖ ﺗﻤﺎﻣﺎ إوﺗﻘﺎس ﻛﻞ ﻓﻘﺮه ﻣﻦ ھﺬه اﻟﻔﻘﺮات ﺑﻤﻘﯿﺎس ﻟﯿﻜﺮت اﻟﺨﻤﺎﺳﻲ
ﺎ، ﻟﻤﻌﺮﻓﺔ درﺟﺔ أھﻤﯿﺔ ﻛﻞ ﻓﻘﺮة ﻣﻦ ﻓﻘﺮات اﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺔ، وﯾﺘﻼءم اﻟﻤﻘﯿﺎس اﻟﺨﻤﺎﺳﻲ ﻣﻊ ﻗﺪرات اﻟﻤﺒﺤﻮﺛﯿﻦ ﺗﻤﺎﻣ
ﻓﻲ إﻋﻄﺎء اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﺪﻗﯿﻘﺔ ﻓﻲ اﻟﺨﯿﺎر اﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻣﻦ اﻟﺨﯿﺎرات اﻟﺨﻤﺴﺔ اﻟﺘﻲ ﯾﻄﺮﺣﮭﺎ ھﺬا اﻟﻤﻘﯿﺎس، ﺗﻢ 
ﻋﻠﻰ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ أﻋﻀﺎء ھﯿﺌﺔ اﻟﺘﺪرﯾﺲ ﺑﻘﺴﻢ اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻋﺮﺿﮭﺎ اﻟﺘﺤﻘﻖ ﻣﻦ ﺻﺪق اﻷداة ﻋﻦ طﺮﯾﻖ 
ﺑﺠﺎﻣﻌﺔ اﻟﻤﻠﻚ ﻋﺒﺪ اﻟﻌﺰﯾﺰ، وﻟﻠﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﺛﺒﺎت اﻹﺳﺘﺒﺎﻧﺔ أﻋﺘﻤﺪ اﻟﺒﺎﺣﺚ  ﻓﻲ ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﻣﻞ أﻟﻔﺎ 
( وﺗﻌﺪ ﻧﺴﺒﮫ ﻋﺎﻟﯿﮫ وھﻮ ﻣﺆﺷﺮ ﻋﻠﻰ أن اﺳﺘﺒﺎﻧﺔ ھﺬه 98.0ﻛﺮوﻧﺒﺎخ، وﻗﺪ ﺑﻠﻐﺖ درﺟﺔ ﺛﺒﺎت اﻹﺳﺘﺒﺎﻧﺔ )
ﺛﺒﺎت إﺣﺼﺎﺋﻲ ﻣﺮﺗﻔﻊ. اﻟﺪراﺳﺔ ﺗﺘﺴﻢ ﺑﺪرﺟﺔ 
ﻤﺪﯾﻨﺔ ﺑﺑﺄﺟﮭﺰة اﻷﻣﻦ اﻟﻌﺎم وﺣﺪة اﻟﺘﻄﻮﯾﺮ اﻹداري ﻓﻲ ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦﺑﺤﯿﺚ طﺒﻘﺖ اﻹﺳﺘﺒﺎﻧﺔ، ﻋﻠﻰ 
ﻣﺪﯾﺮﯾﺔ اﻷﻣﻦ اﻟﻌﺎم، اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﺪورﯾﺎت اﻷﻣﻦ، اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻤﺮور، اﻹدارة :اﻟﺮﯾﺎض وھﻲ ﻛﺎﻟﺘﺎﻟﻲ
ﻟﻄﺮق، ﺗﺼﺎﻻت اﻟﺴﻠﻜﯿﺔ واﻟﻼﺳﻠﻜﯿﺔ، اﻟﻘﻮات اﻟﺨﺎﺻﺔ ﻷﻣﻦ ااﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻤﻜﺎﻓﺤﺔ اﻟﻤﺨﺪرات، اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻼ
إدارة أﻣﻦ اﻟﻤﻨﺸﺂت، ﺷﺮطﺔ ﻣﻨﻄﻘﺔ اﻟﺮﯾﺎض، ﺷﺌﻮن اﻹﻣﺪاد واﻟﺘﻤﻮﯾﻦ، ﻗﻮاتﻗﻮات اﻟﻄﻮارئ اﻟﺨﺎﺻﺔ،
ﺷﺨﺼﺎ.(321وﻗﺪ ﺑﻠﻎ ﻋﺪدھﻢ )،  ، اﻷﻣﻦ اﻟﺠﻨﺎﺋﻲاﻟﺘﺪرﯾﺐ
ﻛﺸﻔﺖ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺪراﺳﺔ ﻣﺎﯾﻠﻲ:
( ﺗﺘﺮاوح %3.27اﻹداري ﺑﺄﺟﮭﺰة اﻷﻣﻦ اﻟﻌﺎم ﺑﻤﺪﯾﻨﺔ اﻟﺮﯾﺎض أﻏﻠﺒﮭﻢ )ن اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ وﺣﺪة اﻟﺘﻄﻮﯾﺮإ–1
( ﻛﻤﺎ %5.44( ﺳﻨﺔ وأﻛﺒﺮ ﻧﺴﺒﺔ ﻣﻨﮭﻢ ﺣﺎﺻﻠﻮن ﻋﻠﻰ ﺑﻜﺎﻟﻮرﯾﻮس )54( إﻟﻰ أﻗﻞ ﻣﻦ )52أﻋﻤﺎرھﻢ ﻣﺎ ﺑﯿﻦ )
( إﻟﻰ 51أن ھﻨﺎك ﺗﻘﺎرب ﺑﯿﻦ ﻋﺪد اﻟﻀﺒﺎط وﺿﺒﺎط اﻟﺼﻒ، وأن أﻛﺒﺮ ﻧﺴﺒﺔ ﺗﺘﺮاوح ﺳﻨﻮات ﺧﺒﺮﺗﮭﻢ ﻣﻦ )
( ﺳﻨﺔ.02أﻗﻞ ﻣﻦ )
( ﻣﻨﮭﺎ ﻗﺴﻢ، %5.44( ﻣﻨﮭﺎ إدارة، و)%4.05ن اﻟﻤﺴﺘﻮى اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ ﻟﻮﺣﺪات اﻟﺘﻄﻮﯾﺮ اﻹداري )إ–2
واﻻرﺗﺒﺎط اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ ﻟﮭﺎ إدارة وﺳﻄﻰ، وأن ﻋﺪد اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ ھﺬه اﻟﻮﺣﺪات ﻗﻠﯿﻞ.
إن اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻟﻺﺑﺪاع اﻹداري واﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﻌﻨﺼﺮ اﻟﻘﯿﺎدة درﺟﺘﮭﺎ ﻣﻨﺨﻔﻀﺔ ﺣﯿﺚ أن اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ –3
اﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻘﯿﺎدة ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ اﻷﺗﻲ:اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت ( واﺗﻀﺢ أن أھﻢ 94.2اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ اﻹﺟﻤﺎﻟﻲ ﺑﻠﻎ )
ﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ  وﺟﻮد ﺻﺮاع ﺑﯿﻦ اﻟﺮﺋﯿﺲ وﺑﻌﺾ اﻟﺮؤﺳﺎء، وﻣﯿﻞ اﻟﺮؤﺳﺎء إﻟﻰ اﻟﺘﺮدد ﻓﻲ إﺿﺎﻓﺔ ﻣﺴﺌﻮﻟﯿﺎت ﺟﺪﯾﺪة ﻟ
.ﻦوﺟﻮد ﺻﺮاع ﺑﯿﻦ اﻟﺮﺋﯿﺲ وﺑﻌﺾ اﻟﻤﺮؤوﺳﯿ
إن اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻟﻺﺑﺪاع اﻹداري واﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﺤﻮاﻓﺰ اﻟﻤﺎدﯾﺔ واﻟﻤﻌﻨﻮﯾﺔ درﺟﺘﮭﺎ ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ –4
ﻋﺪم ﻣﻨﺢ اﻟﺤﻮاﻓﺰ ، وأن اﻟﺤﻮاﻓﺰ ﻻ ﺗﻘﺪم ﻓﻲ وﻗﺘﮭﺎ( وﺗﺒﯿﻦ أن أھﻢ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﺤﻮاﻓﺰ ھﻲ:39.2)
ﻋﺪم ارﺗﺒﺎط اﻟﺤﻮاﻓﺰ ﺑﻤﻌﺪﻻت اﻷداء.، واﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦﻟﻤﻌﺎﯾﯿﺮ واﺿﺤﺔ ﻟﺠﻤﯿﻊ ﺎ وﻓﻘ
إن اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻟﻺﺑﺪاع اﻹداري واﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻷﻧﻈﻤﺔ وإﺟﺮاءات اﻟﻌﻤﻞ درﺟﺘﮭﺎ ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ –5
اﻟﻌﻤﻞ ھﻲ: اﻻﻟﺘﺰام اﻟﺤﺮﻓﻲ ﺑﺎﻟﻠﻮاﺋﺢ ت( وﻗﺪ اﺗﻀﺢ إن أھﻢ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻷﻧﻈﻤﺔ وإﺟﺮاءا60.3)
واﻟﺘﻌﻠﯿﻤﺎت ﻓﻲ أداء اﻟﻌﻤﻞ، ھﯿﻤﻨﺔ اﻟﻨﺎﺣﯿﺔ اﻟﻨﻈﺎﻣﯿﺔ ) اﻟﻘﺎﻧﻮﻧﯿﺔ ( ﻋﻠﻰ أداء اﻷﻋﻤﺎل ﻓﻲ اﻟﻮﺣﺪات اﻹدارﯾﺔ 
ﻋﺪم اھﺘﻤﺎم اﻹدارة ﺑﺘﻌﺪﯾﻞ ﻟﻮاﺋﺢ اﻟﻌﻤﻞ.اﻟﻤﺪروﺳﺔ 
ﺟﺪت ﺑﺪرﺟﺔ ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ، واﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻻﺗﺼﺎﻻت واﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت وإن اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻟﻺﺑﺪاع اﻹداري –6
،  وﻗﺪ ﺗﺒﯿﻦ أن أھﻢ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻻﺗﺼﺎﻻت ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﯿﻤﺎ ﯾﻠﻲ (29.2)ﺣﯿﺚ ﺑﻠﻎ اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ ﻟﮭﺎ 
ﺗﺄﺧﺮ وﺻﻮل اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت ﻋﻦ اﻟﻮﻗﺖ اﻟﻤﻨﺎﺳﺐ، ﻛﺜﺮة اﻷﺧﻄﺎء ﻓﻲ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﺼﻞ إﻟﻰ اﻟﻤﺮؤوﺳﯿﻦ ﻓﻲ 
.ﯾﺮ، ﻋﺪم وﺟﻮد ﻧﻈﺎم واﺿﺢ ﻟﻠﻤﻌﻠﻮﻣﺎتوﺣﺪات اﻟﺘﻄﻮ
ﻟﻠﺪراﺳﺔاﻟﻤﻨﮭﺠﻲاﻹطﺎراﻷولاﻟﻔﺼﻞ
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ﻤﻌﻮﻗ ﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿ  ﺔ ﻟﻺﺑ  ﺪاع اﻹداري واﻟﺨﺎﺻ ﺔ ﺑﺎﻟﻤﺮﻛﺰﯾ  ﺔ وﺗﻔ  ﻮﯾﺾ اﻟﺼ ﻼﺣﯿﺎت وﺟ  ﺪت ﺑﺪرﺟ  ﺔ إن اﻟ–7
وﺗﻔﻮﯾﺾ وﻗﺪ اﺗﻀﺢ أن أھﻢ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻤﺮﻛﺰﯾﺔ(74.3)ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ ﺣﯿﺚ ﺑﻠﻎ اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ ﻟﮭﺎ
ﺎدرة ﻣﻦ اﻟﺼﻼﺣﯿﺎت ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﯿﻤﺎ ﯾﻠﻲ: أن اﻟﺮؤﺳﺎء ﯾﺆﻛﺪون ﺑﺸﺪة ﻋﻠﻰ وﺟﻮب اﻟﺘﻤﺴﻚ ﺑﺤﺮﻓﯿﺔ اﻟﻘﺮارات اﻟﺼ
اﻹدارة اﻟﻤﺮﻛﺰﯾ  ﺔ، ﺗﺮﻛﯿ  ﺰ اﻟﺴ  ﻠﻄﺔ ﺑﺄﯾ  ﺪي اﻟﺮؤﺳ  ﺎء ﻓﻘ  ﻂ، ﺗﻤﺴ  ﻚ اﻟ  ﺮﺋﯿﺲ ﺑﺎﻟﺼ  ﻼﺣﯿﺎت وﻋ  ﺪم ﺗﻔﻮﯾﻀ  ﮭﺎ 
ﻟﻤﻌﺎوﻧﯿﮫ.
ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ إن اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻟﻺﺑﺪاع اﻹداري واﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻹﻣﻜﺎﻧﯿﺎت اﻟﻤﺎدﯾﺔ واﻟﺒﺸﺮﯾﺔ وﺟﺪت ﺑﺪرﺟﺔ –8
اﺗﻀﺢ أن أھﻢ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻹﻣﻜﺎﻧﯿﺎت اﻟﻤﺎدﯾﺔ واﻟﺒﺸﺮﯾﺔ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﯿﻤﺎ ﯾﻠﻲ: ﻗﻠﺔ ﻋﺪد و(،25.3)
اﻟﻤﻮظﻔﯿﻦ ﻓﻲ وﺣﺪات اﻟﺘﻄﻮﯾﺮ، ﻋﺪم ﺗﻮﻓﺮ اﻟﺘﺄھﯿﻞ اﻟﻌﻠﻤﻲ اﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻟﻤﻮظﻔﻲ اﻟﺘﻄﻮﯾﺮ اﻹداري، ﻋﺪم ﺗﻮﻓﺮ 
اﻟﺨﺒﺮة اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ اﻟﻜﺎﻓﯿﺔ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﻣﺠﺎل اﻟﺘﻄﻮﯾﺮ. 
داري واﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﻀﻐﻮط اﻟﻌﻤﻞ وﺟﺪت ﺑﺪرﺟﺔ ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ ﺣﯿﺚ ﺑﻠﻎ إن اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻟﻺﺑﺪاع اﻹ–9
ﺨﺎﺻﺔ ﺑﻀﻐﻮط اﻟﻌﻤﻞ ﺗﺘﻤﺜﻞ وأظﮭﺮت اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ أن أھﻢ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟ(79.2)اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ ﻟﮭﺬا اﻟﻤﺤﻮر 
: وﺟﻮد ﻧﻘﺺ ﻓﻲ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺘﺄدﯾﺔ اﻟﺪور اﻟﻤﺘﻮﻗﻊ ﻣﻦ اﻟﻔﺮد، إن ﻛﻤﯿﺔ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﻣﻦ ﻓﯿﻤﺎ ﯾﻠﻲ
اﻟﻤﻮظﻒ ﻛﺒﯿﺮ ﻟﺪرﺟﺔ ﻋﺪم اﺳﺘﻄﺎﻋﺘﮫ اﻧﺠﺎز ھﺬه اﻷﻋﻤﺎل ﻓﻲ اﻟﻮﻗﺖ اﻟﻤﺤﺪد. 
إن اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻟﻺﺑﺪاع اﻹداري واﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻧﻌﺪام روح اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﺟﺎءت ﺑﺪرﺟﺔ –01
، واﺗﻀﺢ أن أھﻢ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻧﻌﺪام (25.2)ﺣﯿﺚ ﺑﻠﻎ اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ ﻟﮭﺬا اﻟﻤﺤﻮر ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ 
ﺣﯿﺚ ﺑﻠﻎ روح اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ ﻋﺪم وﺟﻮد ﻣﻌﺎﯾﯿﺮ ﺗﻤﻜﻦ أﻋﻀﺎء اﻟﻘﺴﻢ ﻣﻦ ﺗﻘﯿﯿﻢ ﺗﻘﺪﻣﮫ ﻣﻦ ﻋﺪﻣﮫ 
.(20.3اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ )
ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ داﺧﻞ اﻟﻌﻤﻞ ﺟﺎءت ﺑﺪرﺟﺔ إن اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻟﻺﺑﺪاع اﻹداري واﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻌﻼﻗﺎت–11
.(15.2)ﺣﯿﺚ ﺑﻠﻎ اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ ﻟﮭﺬا اﻟﻤﺤﻮر 
.*(9002)"ﻋﺒﺪ ﷲ ﺑﻦ ﺳﻌﺪ ﺑﻦ ﺟﻠﯿﻐﻢ"ﻟــ:اﻟﺨﺎﻣﺴﺔاﻟﺪراﺳﺔ 
"اﻟﻮﻗﺖ ﻓﻲ إدارة ﺟﻮازات ﻣﺪﯾﻨﺔ اﻟﺮﯾﺎضإدارةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ وﻋﻼﻗﺘﮭﺎ ﺑﻔﺎﻋﻠﯿﺔ "ﻌﻨﻮان: ﺑ
."ﻣﺪﯾﻨﺔ اﻟﺮﯾﺎضﻣﯿﺪاﻧﯿﺔ ﻓﻲ إدارة ﺟﻮازات "دراﺳﺔ:وھﻲ
، اﻟﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ أھﻢ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺤﺪ ﻣﻦ ﻓﺎﻋﻠﯿﺔ إدارة اﻟﻮﻗﺖ ﻓﻲ إدارة ﺟﻮازات ﻣﺪﯾﻨﺔ اﺳﺘﮭﺪﻓﺖ
اﻟﺮﯾﺎض.
ﻣﺎ ﻋﻼﻗﺔ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﺑﻔﺎﻋﻠﯿﺔ إدارة اﻟﻮﻗﺖ ﻣﻦ ﺟﮭﺔ اﻧﻄﻠﻘﺖ اﻟﺪراﺳﺔ ﻣﻦ اﻟﺘﺴﺎؤل اﻟﺮﺋﯿﺴﻲ اﻟﺘﺎﻟﻲ:
ﺔ اﻟﺮﯾﺎض؟  وﺟﺎء اﻟﺘﺴﺎؤﻻت اﻟﺪراﺳﺔ ﻣﺎﯾﻠﻲ:ﻧﻈﺮ اﻷﻓﺮاد اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ إدارة ﺟﻮازات ﻣﺪﯾﻨ
ﻣﺎ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺤﺪ ﻣﻦ ﻓﺎﻋﻠﯿﺔ إدارة اﻟﻮﻗﺖ ﻓﻲ إدارة ﺟﻮازات ﻣﺪﯾﻨﺔ اﻟﺮﯾﺎض؟.–1
ﻣﺎ ﻣﺴﺘﻮى ﻓﺎﻋﻠﯿﺔ إدارة اﻟﻮﻗﺖ ﻓﻲ  إدارة ﺟﻮازات ﻣﺪﯾﻨﺔ اﻟﺮﯾﺎض؟.–2
ﻣﺎ اﻟﺴﺒﻞ اﻟﻤﻤﻜﻨﺔ ﻟﻠﺤﺪ ﻣﻦ ھﺬه اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت وﺗﻘﻠﯿﺺ أﺛﺎرھﺎ اﻟﺴﻠﺒﯿﺔ؟.–3
ﺑﯿﻦ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ وﻓﺎﻋﻠﯿﺔ إدارة اﻟﻮﻗﺖ ﻓﻲ إدارة ﺟﻮازات ﻣﺪﯾﻨﺔ اﻟﺮﯾﺎض ﻛﻤﺎ ﺗﻌﻜﺴﮭﺎ ﻟﻌﻼﻗﺔﻣﺎ–4
وﺟﮭﺎت ﻧﻈﺮ اﻟﻤﺒﺤﻮﺛﯿﻦ؟.
رﺳﺎﻟﺔ −اﻟﻮﻗﺖ ﻓﻲ إدارة ﺟﻮازات ﻣﺪﯾﻨﺔ اﻟﺮﯾﺎضإدارةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ وﻋﻼﻗﺘﮭﺎ ﺑﻔﺎﻋﻠﯿﺔ −ﻋﺒﺪ ﷲ ﺑﻦ ﺳﻌﺪ ﺑﻦ ﺟﻠﯿﻐﻢ*





ﻨﺎك ﻓﺮوق ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﻓﻲ رؤﯾﺔ اﻟﻤﺒﺤﻮﺛﯿﻦ ﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﺑﻔﺎﻋﻠﯿﺔ إدارة ھھﻞ –5
اﻟﻮﻗﺖ ﺑﺎﻻﺧﺘﻼف ﻣﺘﻐﯿﺮاﺗﮭﻢ اﻟﺸﺨﺼﯿﺔ واﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ؟.
ﺳﺘﻘﺼﺎء أراء أﻓﺮاد ﻻاﻋﺘﻤﺪ اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻓﻲ اﻟﺪراﺳﺔ، ﻋﻠﻰ اﻟﻤﻨﮭﺞ اﻟﻮﺻﻔﻲ ﺑﻤﺪﺧﻠﯿﮫ، اﻟﻤﺪﺧﻞ اﻟﻤﺴﺤﻲ 
اﻟﻤﺪﺧﻞ اﻟﻮﺛﺎﺋﻘﻲ ﻓﻲ ﺗﺤﻠﯿﻞ أدﺑﯿﺎت اﻟﺪراﺳﺔ ﻣﻦ ﻣﺮاﺟﻊ أﺳﺎﺳﯿﺔ.واﻟﺪراﺳﺔ
، وھﻮ ﺻﺪق ظﺎھﺮي ﻟﻸداة، واﻟﺜﺒﺎت ﻣﻦ ﺧﻼل 21ﻋﺮﺿﺖ اﻷداة اﻟﺪراﺳﺔ اﻻﺳﺘﻤﺎرة ﻋﻠﻰ اﻟﻤﺤﻜﻤﯿﻦ 
ﻟﻔﺎ ﻛﺮوﻧﺒﺎخ، ﺑﺤﯿﺚ طﺒﻘﺖ اﻻﺳﺘﻤﺎرة ﻓﻲ ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﺟﻤﯿﻊ اﻷﻓﺮاد اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ اﺳﺘﺨﺪام ﻣﻌﺎﻣﻞ  أ
إدارة ﺟﻮازات ﻣﺪﯾﻨﺔ اﻟﺮﯾﺎض، ﺑﺤﯿﺚ اﺗﺒﻊ أﺳﻠﻮب اﻟﺤﺼﺮ اﻟﺸﺎﻣﻞ، وﺑﻌﺪ اﻟﺘﻄﺒﯿﻖ ﺣﺼﻞ  اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻋﻠﻰ 
اﻟﺒﺎﺣﺚ أﻧﮭﺎ ﻋﯿﻨﺔ ﻋﺸﻮاﺋﯿﺔ ﻛﺒﯿﺮة اﻟﺤﺠﻢ.ﺎﺮھﺘﺒﻌوﯾاﺳﺘﺒﺎﻧﮫ ﺻﺎﻟﺤﺔ ﻟﻠﺘﺤﻠﯿﻞ اﻹﺣﺼﺎﺋﻲ 342
ﺳﺎﻟﯿﺐ اﻹﺣﺼﺎﺋﯿﺔ اﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﺔ واﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ، اﻟﺘﻜﺮارات، اﻟﻨﺴﺐ اﻟﻤﺌﻮﯾﺔ، اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ أﻣﺎ اﻷ
،ﯾﻔﯿﺪ ﺗﺮﺗﯿﺐ اﻟﻌﺒﺎرات ﺣﺴﺐ أﻋﻠﻰ ﻣﺘﻮﺳﻂ ﺣﺴﺎﺑﻲ ﻣﻮزونnaeM dethgiewاﻟﻤﻮزون اﻟﻤﺮﺟﺢ 
ﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ارﺗﻔﺎع أو اﻧﺨﻔﺎض اﺳﺘﺠﺎﺑﺎت أﻓﺮاد اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻦ ﻣﺤﺎور اﻟﺪراﺳﺔ، enneyoMاﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ  
ﻟﻠﻌﯿﻨﺎت اﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ،  اﺳﺘﺨﺪام ﺗﺤﻠﯿﻞ اﺳﺘﺨﺪام اﺧﺘﺒﺎر ﻣﺮﺑﻊ ﻛﺎي، ﻣﻌﺎﻣﻞ ارﺗﺒﺎط ﺑﯿﺮﺳﻮن، اﺳﺘﺨﺪام اﺧﺘﺒﺎر
ﻟﺘﺤﺪﯾﺪ ﺻﺎﻟﺢ اﻟﻔﺮوق.D S Lاﻟﺘﺒﺎﯾﻦ اﻷﺣﺎدي، اﺳﺘﺨﺪام اﺧﺘﺒﺎر 
ﻛﺸﻔﺖ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺪراﺳﺔ ﻣﺎﯾﻠﻲ:
ﻮاﻓﺰ اﻟﻤﺸﺠﻌﺔ ﻋﻠﻰ اﺳﺘﺜﻤﺎر اﻟﻮﻗﺖ ﺑﻜﻔﺎءة.ﻏﯿﺎب اﻟﺤ–1
اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺠﯿﺪة ﺑﯿﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ اﻟﺘﻲ ﺗﺴﺎھﻢ ﻓﻲ إﻧﺴﺎﻧﯿﺔ اﻟﻌﻤﻞ.–2
ﺗﺤﺪﯾﺚ اﻟﻠﻮاﺋﺢ واﻷﻧﻈﻤﺔ ﻟﺘﻮاﻛﺐ اﻟﺘﻘﻨﯿﺔ اﻟﺤﺪﯾﺜﺔ.–3
ﻓﺄﻗﻞ ﻓﻲ اﺗﺠﺎھﺎت أﻓﺮاد اﻟﺪراﺳﺔ ﺣﻮل 50،0ﻋﺪم وﺟﻮد ﻓﺮوق ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى –4
اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺤﺪ ﻣﻦ ﻓﺎﻋﻠﯿﺔ إدارة اﻟﻮﻗﺖ ﻓﻲ إدارة ﺟﻮازات ﻣﺪﯾﻨﺔ اﻟﺮﯾﺎض( ﺑﺎﻻﺧﺘﻼف ﻣﺘﻐﯿﺮ 
اﻟﻌﻤﺮ.
ﻓﺄﻗﻞ ﻓﻲ اﺗﺠﺎھﺎت أﻓﺮاد اﻟﺪراﺳﺔ اﻟﺬﯾﻦ 10،0ﻋﺪم وﺟﻮد ﻓﺮوق ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى –5
ﺳﻨﺔ ﻓﺄﻋﻠﻰ.04أﻋﻤﺎرھﻢ 
ﻓﺄﻗﻞ ﻓﻲ اﺗﺠﺎھﺎت أﻓﺮاد اﻟﺪراﺳﺔ ﺣﻮل 50،0وﺟﻮد ﻓﺮوق ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى ﻋﺪم –6
)اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺤﺪ ﻣﻦ ﻓﺎﻋﻠﯿﺔ إدارة اﻟﻮﻗﺖ ﻓﻲ إدارة ﺟﻮازات ﻣﺪﯾﻨﺔ اﻟﺮﯾﺎض( ﺑﺎﻻﺧﺘﻼف ﻣﺘﻐﯿﺮ 
اﻟﻤﺴﺘﻮى اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﻲ.
ﺮاد اﻟﺪراﺳﺔ اﻟﺠﻨﻮد وأﻓﺮاد ﻓﺄﻗﻞ ﻓﻲ اﺗﺠﺎھﺎت أﻓ50،0وﺟﻮد ﻓﺮوق ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى –7
اﻟﺪراﺳﺔ ﺑﺮﺗﺒﺔ ﻋﺮﯾﻒ) اﻟﺴﺒﻞ اﻟﻤﻤﻜﻨﺔ ﻟﻠﺤﺪ ﻣﻦ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ واﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﻠﯿﺺ أﺛﺎرھﺎ اﻟﺴﻠﺒﯿﺔ( 
ﻟﺼﺎﻟﺢ أﻓﺮاد اﻟﺪراﺳﺔ ﺑﺮﺗﺒﺔ ﻋﺮﯾﻒ.
ﻋﺪم وﺟﻮد ﻓﺮوق ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺤﺪ ﻣﻦ ﻓﺎﻋﻠﯿﺔ إدارة اﻟﻮﻗﺖ ﻓﻲ إدارة ﺟﻮازات ﻣﺪﯾﻨﺔ –8
ﻤﻤﻜﻨﺔ ﻟﻠﺤﺪ ﻣﻦ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ واﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﻠﯿﺺ أﺛﺎرھﺎ اﻟﺴﻠﺒﯿﺔ( ﺑﺎﻻﺧﺘﻼف اﻟﺮﯾﺎض )اﻟﺴﺒﻞ اﻟ
ﻣﺘﻐﯿﺮ ﻋﺪد اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرﯾﺒﯿﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎل إدارة اﻟﻮﻗﺖ.
ﻟﻠﺪراﺳﺔاﻟﻤﻨﮭﺠﻲاﻹطﺎراﻷولاﻟﻔﺼﻞ
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.*(9002)"ﻣﺆﻣﻨﺔ ﺻﺎﻟﺢ اﻟﺮﻗﺐ"ﻟـ:اﻟﺴﺎدﺳﺔاﻟﺪراﺳﺔ 
ﺑﻤﺤﺎﻓﻈﺎت ﻏﺰة ﻋﻨﻮان اﻟﺪراﺳﺔ: "ﻣﻌﻮﻗﺎت ﻣﻤﺎرﺳﺔ اﻟﻤﺮأة ﻟﻠﺴﻠﻮك اﻟﻘﯿﺎدي ﻓﻲ ﻣﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﻌﻠﯿﻢ اﻟﻌﺎﻟﻲ
وﺳﺒﻞ اﻟﺘﻐﻠﺐ ﻋﻠﯿﮭﺎ".
وھﻲ دراﺳﺔ: "ﻣﯿﺪاﻧﯿﺔ ﻓﻲ ﻣﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﻌﻠﯿﻢ اﻟﻌﺎﻟﻲ ﺑﻤﺤﺎﻓﻈﺎت ﻏﺰة".
ﻣﺆﺳﺴﺎتﻓﻲاﻟﻘﯿﺎديﻣﻤﺎرﺳﺔ اﻟﻤﺮأة ﻟﻠﺴﻠﻮكدونﺗﺤﻮلاﻟﺘﻲاﻟﻤﻌﻮﻗﺎتأﻛﺜﺮﻋﻠﻰاﻟﺘﻌﺮف، اﺳﺘﮭﺪﻓﺖ
وﺟﺎء طﺮح اﻟﻔﺮوض ﻣﺎﯾﻠﻲ:ﻏﺰة،ﺑﻤﺤﺎﻓﻈﺎتاﻟﻌﺎﻟﻲاﻟﺘﻌﻠﯿﻢ





ﺳﻨﻮات(.01ﺳﻨﻮات، أﻛﺜﺮ ﻣﻦ 01-5ﺳﻨﻮات،
اﻟﺘﻌﻠﯿﻢﻣﺆﺳﺴﺎتﻓﻲﻟﻠﺴﻠﻮك اﻟﻘﯿﺎدياﻟﻤﺮأةﻣﻤﺎرﺳﺔدونﺗﺤﻮلاﻟﺘﻲاﻟﻤﻌﻮﻗﺎتﻋﻠﻰاﻟﺘﻐﻠﺐﺳﺒﻞﻣﺎ–3
ﻏﺰة؟   ﺑﻤﺤﺎﻓﻈﺎتاﻟﻌﺎﻟﻲ
اﻟﺪراﺳﺔﻣﺠﺘﻤﻊﺗﻜﻮنﻟﻤﻮﺿﻮع اﻟﺪراﺳﺔ، وﻗﺪﻟﻤﻼءﻣﺘﮫ اﻟﻮﺻﻔﻲاﻟﻤﻨﮭﺞﻓﻲ ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻠﻰاﺳﺘﺨﺪﻣﺖ
ﺛﻼثﻓﻲ،0102/9002ﻟﻠﻌﺎم اﻟﺪراﺳﻲ:ﺑﻤﺤﺎﻓﻈﺎت ﻏﺰةاﻟﻌﺎﻟﻲاﻟﺘﻌﻠﯿﻢﻣﺆﺳﺴﺎتﻓﻲاﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦﺟﻤﯿﻊﻣﻦ
اﻷﻛﺎدﯾﻤﻲ،(اﻟﻜﺎدرﻋﻠﻰواﻟﻤﻔﺮﻏﯿﻦ)اﻷﻗﺼﻰﺟﺎﻣﻌﺔاﻷزھﺮ،ﺟﺎﻣﻌﺔﺑﻐﺰة،اﻹﺳﻼﻣﯿﺔ)اﻟﺠﺎﻣﻌﺔﺟﺎﻣﻌﺎت
) 103 (اﻟﺪراﺳﺔﻋﯿﻨﺔﺑﻠﻐﺖوﻗﺪوﻋﺎﻣﻠﺔ،ﻋﺎﻣﻞ) 8411 (واﻟﺒﺎﻟﻎ ﻋﺪدھﻢإداري(،إداري،اﻷﻛﺎدﯾﻤﻲ
اﻟﻔﻌﻠﯿﺔ(.اﻟﺪراﺳﺔﻋﯿﻨﺔﻣﻦ% 4.49ﻧﺴﺒﺘﮫﻣﺎأيﻓﺮدا،482ﻣﻨﮭﻢ اﺳﺘﺠﺎبوﻋﺎﻣﻠﺔ،ﻋﺎﻣﻞ
اﻟﻤﻌﻮﻗﺎتاﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ،)اﻟﻤﻌﻮﻗﺎتﻣﺠﺎﻻت:)3 (ﻣﻮزﻋﺔ ﻋﻠﻰﻓﻘﺮة) 05 (ﻣﻦوطﺒﻘﺖ اﺳﺘﺒﺎﻧﺔ اﻟﻤﻜﻮﻧﺔ
ﺻﺪقﻣﻦاﻟﺘﺤﻘﻖوﺗﻢﻣﺤﻜﻤﺎ،) 71 (ﻋﻠﻰاﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺔﻋﺮضﺗﻢاﻟﺸﺨﺼﯿﺔ(، وﻗﺪاﻟﻤﻌﻮﻗﺎتاﻟﺴﯿﺎﺳﯿﺔ،




إﻟﻰﺗﻌﺰىإﺣﺼﺎﺋﯿﺔدﻻﻟﺔذاتﻓﺮوقوﺟﻮدﻣﺪىﻋﻠﻰوذﻟﻚ ﻟﻠﺘﻌﺮفtset-Tاﺧﺘﺒﺎر  ﻣﺖواﺳﺘﺨﺪ
ﻣﺪى ﻋﻠﻰﻟﻠﺘﻌﺮف) avonA yaw-eno(اﻷﺣﺎدي اﻟﺘﺒﺎﯾﻦﺗﺤﻠﯿﻞأﺳﻠﻮبﻛﻤﺎ اﺳﺘﺨﺪﻣﺖﻣﺘﻐﯿﺮ)اﻟﺠﻨﺲ(،
ﻣﺘﻐﯿﺮ اﻟﺘﺼﻨﯿﻒاﻟﺠﺎﻣﻌﺔ،ﻣﺘﻐﯿﺮاﻟﺴﻨﻮات،ﻋﺪدﻣﺘﻐﯿﺮإﻟﻰﺗﻌﺰىإﺣﺼﺎﺋﯿﺔدﻻﻟﺔذاتﻓﺮوقوﺟﻮد
.اﻟﻮظﯿﻔﻲ
ﻌﺎﻟﻲ ﺑﻤﺤﺎﻓﻈﺎت ﻏﺰة وﺳﺒﻞ اﻟﺘﻐﻠﺐ ة ﻟﻠﺴﻠﻮك اﻟﻘﯿﺎدي ﻓﻲ ﻣﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﻌﻠﯿﻢ اﻟأﻣﻌﻮﻗﺎت ﻣﻤﺎرﺳﺔ اﻟﻤﺮ−ﻣﺆﻣﻨﺔ ﺻﺎﻟﺢ اﻟﺮﻗﺐ*















.*(9002)"ھﻨﯿﺪة ﻣﺤﻤﺪ إﺣﺴﺎن ﻋﻤﺎﺷﺔ": دراﺳﺔ: اﻟﺴﺎﺑﻌﺔاﻟﺪراﺳﺔ 
.اﻟﻤﻮاﻗﻊ اﻟﻘﯿﺎدﯾﺔ"ﻲة اﻷردﻧﯿﺔ ﻓﻲ ﺗﻮﻟأﻌﻨﻮان:"أﺛﺮ اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ واﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﺮﺑ
ﻲردﻧﯿﺔ ﻓﻲ ﺗﻮﻟاﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﺮأة اﻷاﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ واﻟﻜﺸﻒ ﻋﻦ أﺛﺮ اﻟﻌﻮاﻣﻞ ، اﻟﺪراﺳﺔﺖﮭﺪﻓاﺳﺘ
.ﻟﺸﻐﻞ ﻣﻨﺎﺻﺐ وﻣﻮاﻗﻊ رﺋﯿﺴﯿﺔﻰﻟﻢ ﺗﺤﻀ، ﻓﮭﻲاﻟﻤﻮاﻗﻊ اﻟﻘﯿﺎدﯾﺔ
اﻟﻤﻮاﻗﻊ اﻟﻘﯿﺎدﯾﺔ، واﺗﺨﺎذ اﻟﺨﻄﻮات ﻟﺘﻌﺰﯾﺰ ﻲة وﺗﺒﻌﺪھﺎ ﻋﻦ ﺗﻮﻟأﯾﺠﺐ ﺗﺸﺨﯿﺺ اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﺮو 
ﻣﻦ اﻟﻔﺮﺿﯿﺎت ھﻤﺎ:اﻧﻄﻠﻘﺖ اﻟﺪراﺳﺔ ﻣﻦ ﻧﻮﻋﯿﻦ ، ﻗﺪرات اﻟﻤﺮأة اﻷردﻧﯿﺔ
ﯾﻮﺟﺪ أﺛﺮ ذو دﻻﻟﺔ ﻣﻌﻨﻮﯾﺔ ﻟﻠﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ )اﻟﺘﺄھﯿﻞ واﻟﺘﺪرﯾﺐ، وﻋﺪم ﻻ:)10H(ﻓﺮﺿﯿﺎت اﻟﺘﺄﺛﯿﺮ
ﻓﻲ ﺗﻮﻟﻲ اﻟﻤﺮأة اﻷردﻧﯿﺔ (اﻟﻤﺴﺎواة ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ، وﺿﻌﻒ دﻋﻢ اﻹدارة اﻟﻌﻠﯿﺎ، وظﺮوف وﺻﻌﻮﺑﺎت اﻟﻌﻤﻞ
(.0،50ﻟﻠﻤﻮاﻗﻊ اﻟﻘﯿﺎدﯾﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى دﻻﻟﺔ  )
اﻟﻤﺮأة ﻲﺗﻮﻟﻓﻲ، واﻟﺤﻮاﻓﺰ(واﻟﻤﻜﺎﻓﺂت، ﻨﻮﯾﺔ ﻟﻠﻌﻮاﻣﻞ اﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ )اﻟﺮاﺗﺐدﻻﻟﺔ ﻣﻌأﺛﺮ ذوﯾﻮﺟﺪ :ﻻ()20H
.(0،50)اﻷردﻧﯿﺔ ﻟﻠﻤﻮاﻗﻊ اﻟﻘﯿﺎدﯾﺔ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ
ﯾﻮﺟﺪ اﺧﺘﻼف دال ﻣﻌﻨﻮﯾﺎ ﻓﻲ ﺗﺼﻮر ﻋﯿﻨﺔ اﻟﻘﯿﺎدات اﻟﻨﺴﺎﺋﯿﺔ اﻷردﻧﯿﺔ ﻻ:10H()ﻓﺮﺿﯿﺎت اﻻﺧﺘﻼف
ﻓﻲ ﺗﻮﻟﻲ اﻟﻤﺮأة اﻷردﻧﯿﺔ ﻟﻠﻤﻮاﻗﻊ اﻟﻘﯿﺎدﯾﺔ ﺗﺒﻌﺎ ﻟﻼﺧﺘﻼف اﻟﺨﺼﺎﺋﺺ ﻟﻠﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ واﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ 
اﻟﺨﺒﺮة اﻟﻌﻤﻠﯿﺔ، ﺟﮭﺔ ، اﻟﺤﺎﻟﺔ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ، ﻋﺪد اﻷطﻔﺎل، اﻟﻤﺴﺘﻮى اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﻲ، اﻟﺘﺨﺼﺺ،ﺮ)اﻟﻌﻤاﻟﺪﯾﻤﻐﺮاﻓﯿﺔ
(.0،50)اﻟﻌﻤﻞ، اﻟﻤﻮﻗﻊ اﻹداري، ﺟﮭﺔ اﻟﻌﻤﻞ، ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ
اﻟﺒﺤﺚﻋﯿﻨﺔ ، واﺳﺘﺨﺪﻣﺖﺪراﺳﺔ ھﺬا اﻟﻤﻮﺿﻮع ﻓﻲ اﻟﻤﺆﺳﺴﺎتاﻟﻤﻜﺎﻧﻲ ﻟاﻟﻤﺠﺎل اﺳﺘﺨﺪﻣﺖ اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ 
ﻟﻰ ﺗﺴﻊ ﻣﺆﺳﺴﺎت ﺗﻌﻨﻰ ﺑﺎﻟﻤﺮأة إواﻟﻤﺘﻀﻤﻨﺔ ﺗﺴﻊ وزارات ﻛﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﻤﻠﻜﺔ اﻷردﻧﯿﺔ اﻟﮭﺎﺷﻤﯿﺔ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ 
، وﺣﻘﻮﻗﯿﮭﺎ وﺗﻌﻤﻞ ﻓﻲ اﻟﻤﻤﻠﻜﺔ اﻷردﻧﯿﺔ اﻟﮭﺎﺷﻤﯿﺔ، وﯾﺘﻜﻮن اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ اﻟﺪراﺳﺔ  ﻣﻦ ﺟﻤﯿﻊ اﻟﻮزارات اﻷردﻧﯿﺔ
−اﻟﻤﻮاﻗﻊ اﻟﻘﯿﺎدﯾﺔﻟﻲة اﻷردﻧﯿﺔ ﻓﻲ ﺗﻮأأﺛﺮ اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ واﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﺮ−ھﻨﯿﺪة ﻣﺤﻤﺪ إﺣﺴﺎن ﻋﻤﺎﺷﺔ*




أﺳﺎﻟﯿﺐ اﻟﻘﯿﺎس واﻻﺧﺘﯿﺎر اﺗﺒﻌﺖ أﺳﻠﻮب اﻟﻘﯿﺎس وزارة، واﻋﺘﻤﺪت اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻠﻰ 52ﻧﺔ ﻋﻠﻰ وطﺒﻘﺖ اﻻﺳﺘﺒﺎ
ن أ، وﺣﺮﺻﺖ اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﻋﻠﻰ ر( اﻟﺨﻤﺎﺳﻲ اﻋﺘﻤﺪت ﻋﻠﻰ ﺑﻌﻀﮭﺎ ﻟﻼﺧﺘﯿﺎtrekilو1691ﻟﻤﺴﺘﻨﺪ ﻋﻠﻰ ﻣﻘﯿﺎس)
(%001(، وﺑﻠﻐﺖ ﻧﺴﺒﺔ اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ )8ﺑﺤﻀﻮرھﺎ وﻗﺪ ﺑﻠﻎ ﻋﺪد اﻟﻤﺤﻜﻮﻣﯿﻦ) اﻹﺳﺘﺒﺎﻧﺔ،ﻣﻞء ﯾﻨﺠﺰ 
ن أ(، ﺣﯿﺚ hcabmorC ahplA)ﻗﺎﻣﺖ ﺑﻘﯿﺎس ﺛﺒﺎت اﻷداة ﻣﻦ ﺻﺪﻗﮭﺎ، اﺳﺘﺨﺪﻣﺖ ﻣﻘﯿﺎس ﺑﺤﺴﺎبﻛﻤﺎ
ﻗﻮة اﻻرﺗﺒﺎط ﺑﯿﻦ ﻓﻘﺮات إﻟﻰوﯾﺸﯿﺮ ىﺧﺮأإﻟﻰﻻﺗﺴﺎق ﻷداء اﻟﻔﺮد ﻣﻦ ﻓﻘﺮة اﯾﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ "خأﺳﻠﻮب "ﻛﺮوﺑﻨﺎ
ﻟﺒﺎﺣﺜﺔ، (، ھﻮ اﻷﻧﺴﺐ ﻓﻲ اﻹدارة اﻟﻌﻠﻮم اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔ ﻛﻤﺎ ﺗﺼﻮرت اahplA0،06اﻟﺘﻤﺎﺳﻚ واﺳﺘﺨﺪﻣﺖ )
اﺳﺘﺨﺪﻣﺖ واﻋﺘﻤﺪت اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﺳﺎﻟﯿﺐ اﻹﺣﺼﺎﺋﯿﺔ، ﺳﺆال( 52)اﻹﺳﺘﺒﺎﻧﺔوأدوات اﻟﺪراﺳﺔ اﺳﺘﺨﺪﻣﺖ 
-vonrmS)واﻻﺧﺘﺒﺎر اﻹﺳﺘﺒﺎﻧﺔ(  ﻟﻠﺘﺤﻠﯿﻞ ﺑﯿﺎﻧﺎت SSPS)اﻟﺤﺰم اﻹﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﻟﻠﻌﻠﻮم اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ
اﻟﻤﻌﯿﺎرﯾﺔ، ﺗﺤﻠﯿﻞ ﻓﺎت( ﻟﻠﺘﺤﻘﻖ ﻣﻦ اﻟﺘﻮزﯾﻊ اﻟﻄﺒﯿﻌﻲ ﻟﻠﺒﯿﺎﻧﺎت واﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ، اﻻﻧﺤﺮاvorogomloK
اﻟﻤﻘﺎرﻧﺎت  اﻟﺒﻌﺪﯾﺔ ﺑﯿﻦ اﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺎت اﻟﺤﺴﺎﺑﯿﺔ.effehcS، اﺧﺘﺒﺎرF، اﺧﺘﺒﺎرTاﻻﻧﺤﺪار، اﺧﺘﺒﺎر
:ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺪراﺳﺔوﻛﺸﻔﺖ 
واﺳﺘﺨﻠﺼﺖ ﻋﺪم وﺟﻮد ﺗﺄﺛﯿﺮ دال إﺣﺼﺎﺋﯿﺎ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ Tﻻﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﺳﺘﺨﺪﻣﺖ اﺧﺘﺒﺎر
( ﻏﯿﺮ دال ﻋﻨﺪ Tاﻟﻤﺮأة اﻷردﻧﯿﺔ ﻟﻠﻤﻮاﻗﻊ اﻟﻘﯿﺎدﯾﺔ ﺣﯿﺚ ﻛﺎﻧﺖ ﻗﯿﻤﺔ )ﻲ( ﻟﺘﺄھﯿﻞ واﻟﺘﺪرﯾﺐ ﻓﻲ ﺗﻮﻟ5،0)
.وﻋﻠﯿﮫ ﺗﻘﺒﻞ اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﻟﻌﺪﻣﯿﺔ)اﻟﺼﻔﺮﯾﺔ (1،022ﺑﻘﯿﻤﺔ ﺑﻠﻐﺖ  <a(0،50)اﻟﺪﻻﻟﺔ ىاﻟﻤﺴﺘﻮ
، وﺗﺒﯿﻦ ﻋﺪم وﺟﻮد ﺗﺄﺛﯿﺮ Tﻓﺮﺿﯿﺘﯿﻦ ﻓﺮﻋﯿﺘﯿﻦ وﺗﻢ اﺳﺘﺨﺪام اﺧﺘﯿﺎرإﻟﻰﻓﻘﺴﻤﺖ اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ أﻣﺎ اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﻟﺜﺎﻧﯿﺔ
ﻟﺮاﺗﺐ ﻓﻲ ﺗﻮﻟﻲ اﻟﻤﺮأة أردﻧﯿﺔ ﻟﻠﻤﻮاﻗﻊ اﻟﻘﯿﺎدﯾﺔ ﺣﯿﺚ ﻛﺎﻧﺖ اﻟﻘﯿﻤﺔ <a(0،50ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ ل)إﺣﺼﺎﺋﯿﺎ 
(، وﻋﻠﯿﮫ ﺗﻘﺒﻞ 1،898ﺑﻘﯿﻤﺔ ﺑﻠﻐﺖ)<a(0،0(ﻏﯿﺮ دال ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ )Tاﻟﻤﺨﺘﺒﺮ اﻹﺣﺼﺎﺋﻲ)
.اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﻟﻌﺪﻣﯿﺔ )اﻟﺼﻔﺮﯾﺔ(
ﺛﻤﺎﻧﯿﺔ ﻓﺮﺿﯿﺎت ﻓﺮﻋﯿﺔ، إﻟﻰﺿﯿﺔ وﺗﻢ ﺗﻘﺴﯿﻤﮭﺎ ﻓﻘﺪ اﺳﺘﺨﻠﺼﺖ اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﺎﺧﺘﺒﺎر اﻟﻔﺮأﻣﺎ اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﻻﺧﺘﻼف
ﺣﺪة ﻰﻻﺧﺘﺒﺎر ﻛﻞ ﻓﺮﺿﯿﺔ ﻓﺮﻋﯿﺔ ﻋﻠ"avon a yaw eno"وﺗﻢ اﺳﺘﺨﺪام اﺧﺘﺒﺎر ﺗﺤﻠﯿﻞ اﻟﺘﺒﺎﯾﻦ اﻷﺣﺎدي
ﻓﻲ اﻟﻌﻮاﻣﻞ <a(0،50)ف دال إﺣﺼﺎﺋﯿﺎ ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔوﺑﯿﻨﺖ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻋﺪم وﺟﻮد اﺧﺘﻼ
(ﻏﯿﺮ دال ﻋﻨﺪ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺪﻻﻟﺔ )Fﻟﻠﻌﻤﺮ ﺣﯿﺚ ﻛﺎﻧﺖ ﻗﯿﻤﺔ اﻟﻤﺨﺘﺒﺮ اﻻﺣﺼﺎﺋﻰ ىاﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ واﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ ﯾﻌﺰ
.وﻋﻠﯿﮫ ﺗﻘﺒﻞ اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﻟﻌﺪﻣﯿﺔ )اﻟﺼﻔﺮﯾﺔ((1،001ﺑﻘﯿﻤﺔ ﺑﻠﻐﺖ )<a(0،50)
ﻟﻠﺪراﺳﺔاﻟﻤﻨﮭﺠﻲاﻹطﺎراﻷولاﻟﻔﺼﻞ
85
.*)0102("ﺗﺎﻣﺮ ﯾﻮﺳﻒ أﺑﻮ اﻟﻌﺠﯿﻦ"ﻟـ:اﻟﺜﺎﻣﻨﺔاﻟﺪراﺳﺔ 
اﻟﻤﺤﻠﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﻗﻄﺎع ﻏﺰة".ﺑﻌﻨﻮان: "أﺛﺮ ﻣﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻹداري ﻋﻠﻰ أداء اﻟﮭﯿﺌﺎت 
وھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ: "ﻣﯿﺪاﻧﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﮭﯿﺌﺎت اﻟﻤﺤﻠﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﻗﻄﺎع ﻏﺰة".
ﻟﻠﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ أﺛﺮ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻹداري ﻋﻠﻰ أداء اﻟﮭﯿﺌﺎت اﻟﻤﺤﻠﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﻗﻄﺎع ﻏﺰة، واﺳﺘﮭﺪﻓﺖ، 
اﻟﮭﯿﺌﺎت اﻟﻤﺤﻠﯿﺔ.وﺗﻘﺪﯾﻢ ﻣﻘﺘﺮﺣﺎت وﺗﻮﺻﯿﺎت ﺗﺴﺎﻋﺪ ﻋﻠﻰ ﻣﺸﻜﻠﺔ ﻣﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻹداري ﻓﻲ 
وﻛﺎن اﻟﺘﺴﺎؤل اﻟﺮﺋﯿﺴﻲ اﻟﺘﺎﻟﻲ: ﻣﺎ أﺛﺮ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻹداري ﻋﻠﻰ أداء اﻟﮭﯿﺌﺎت اﻟﻤﺤﻠﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ 
ﻗﻄﺎع ﻏﺰة؟
اﻟﻔﺮوض ﻛﺎﻟﺘﺎﻟﻲ:ت وﺟﺎء 
ﻋﻼﻗﺔ ارﺗﺒﺎطﯿﺔ ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﺑﯿﻦ ﻧﻤﻂ وأﺳﻠﻮب اﻹدارة اﻟﻌﻠﯿﺎ وأداء ھﯿﺌﺎت اﻟﺤﻜﻢ اﻟﻤﺤﻠﻲ.ﺗﻮﺟﺪ–1
راﺳﺔ أﻧﮫ ﺗﻮﺟﺪ ﻋﻼﻗﺔ ارﺗﺒﺎطﯿﮫ ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﺑﯿﻦ ﺳﯿﺎﺳﺎت ﺗﻨﻤﯿﺔ اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ، أظﮭﺮت اﻟﺪ–2
وأداء ھﯿﺌﺎت اﻟﺤﻜﻢ اﻟﻤﺤﻠﻲ.
ﺗﻮﺟﺪ ﻋﻼﻗﺔ ارﺗﺒﺎطﯿﺔ ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﺑﯿﻦ آﻟﯿﺎت اﻟﻌﻤﻞ اﻹداري واﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ وأداء ھﯿﺌﺎت اﻟﺤﻜﻢ.–3
ﺗﻌﺰى ﻟﻠﻤﺘﻐﯿﺮات اﻟﺸﺨﺼﯿﺔ اﻟﺘﺎﻟﯿﺔ )اﻟﺠﻨﺲ، ﺗﻮﺟﺪ ﻓﺮوق ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﻓﻲ اﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻋﯿﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ –4
اﻟﻌﻤﺮ، ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ، اﻟﺨﺒﺮة، اﻟﻤﺆھﻞ اﻟﻌﻠﻤﻲ، ﻣﻜﺎن اﻟﻌﻤﻞ، اﻟﺮاﺗﺐ(.
ﺗﻮﺟﺪ ﻓﺮوق ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﺑﯿﻦ إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻤﺒﺤﻮﺛﯿﻦ ﺣﻮل ﻣﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻹداري ﻓﻲ اﻟﮭﯿﺌﺎت –5
اﻟﻔﺮوق ﻟﺼﺎﻟﺢ ﻓﺌﺔ" اﻷراﻣﻞ واﻟﻤﻄﻠﻘﯿﻦ".اﻟﻤﺤﻠﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﻗﻄﺎع ﻏﺰة ﺗﻌﺰى ﻟﻤﺘﻐﯿﺮ اﻟﺤﺎﻟﺔ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ، و
اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ اﻟﺪﻗﯿﻘﺔ ﺣﻮل ﻣﺸﻜﻠﺔ واﻻﻋﺘﻤﺎد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻓﻲ ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻤﻨﮭﺞ اﻟﻮﺻﻔﻲ اﻟﺘﺤﻠﯿﻠﻲ ﻟﻠﻮﺻﻮل إﻟﻰ 
593أﻣﺎ اﻷدوات اﻟﻤﻨﮭﺠﯿﺔ، اﻹﺳﺘﺒﺎﻧﺔ، إذ طﺒﻘﺖ اﻹﺳﺘﺒﺎﻧﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﯿﻨﺔ ﻋﺸﻮاﺋﯿﺔ طﺒﻘﯿﺔ ﻣﻜﻮن ﻣﻦ اﻟﺒﺤﺚ،
.593اﻷﺻﻞ اﻟﺒﺎﻟﻎ %05ﻣﻮظﻒ ﻣﻮزﻋﯿﻦ ﻋﻠﻰ ﻣﺠﺘﻤﻊ اﻟﺪراﺳﺔ وﻛﺎﻧﺖ ﻧﺴﺒﺔ ﻋﯿﻨﺔ اﻟﺪراﺳﺔ 
ﻟﻠﺘﺤﻠﯿﻞ اﻹﺣﺼﺎﺋﻲ، sspsأﻣﺎ اﻷﺳﺎﻟﯿﺐ اﻹﺣﺼﺎﺋﯿﺔ اﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﻓﻲ ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ،اﻻﺳﺘﻌﺎﻧﺔ ﺑﺒﺮﻧﺎﻣﺞ 
ﺮارات، اﻟﻨﺴﺐ اﻟﻤﺌﻮﯾﺔ، اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ، اﻻﻧﺤﺮاف اﻟﻤﻌﯿﺎري، اﺧﺘﺒﺎر أﻟﻔﺎ ﻛﺮوﻧﺒﺎخ ﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﺛﺒﺎت اﻟﺘﻜ
ﻣﻌﺎدﻟﺔ ﺳﯿﺒﺮﻣﺎن ﺑﺮوان ﻟﻠﺜﺒﺎت، اﺧﺘﺒﺎر ﻟﻘﯿﺎس ﺻﺪق اﻟﻔﻘﺮاتنﻓﻘﺮات اﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺔ، ﻣﻌﺎﻣﻞ ارﺗﺒﺎط ﺑﯿﺮﺳﻮ
ﻟﻤﺘﻮﺳﻂ ﻋﯿﻨﺔ tرﻛﻮﻟﻮ ﻣﺠﺮوف، ﺳﻤﺮﻧﻮف ﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻧﻮع اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت ھﻞ ﺗﺘﺒﻊ اﻟﺘﻮزﯾﻊ اﻟﻄﺒﯿﻌﻲ أو ﻻ، اﺧﺘﺒﺎ
واﺣﺪة ﻟﻤﻌﺮﻓﺔ اﻟﻔﺮق ﺑﯿﻦ اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﻔﻘﺮة واﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﯿﺎدي، اﺧﺘﺒﺎر ﺗﺤﻠﯿﻞ اﻟﺘﺒﺎﯾﻦ اﻷﺣﺎدي ﻟﻠﻔﺮق ﺑﯿﻦ 
ﺛﻼث ﻋﯿﻨﺎت ﻣﺴﺘﻘﻠﺔ ﻓﺄﻛﺜﺮ، اﺧﺘﺒﺎر ﺷﻔﯿﮫ ﻟﻠﻔﺮوق اﻟﻤﺘﻌﺪدة ﺑﯿﻦ اﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺎت.
وﻛﺸﻔﺖ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺪراﺳﺔ ﻣﺎﯾﻠﻲ:
ﻦ ﻧﻤﻂ وأﺳﻠﻮب اﻹدارة اﻟﻌﻠﯿﺎ وأداء ھﯿﺌﺎت أظﮭﺮت اﻟﺪراﺳﺔ أن ھﻨﺎك ﻋﻼﻗﺔ ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﺑﯿ–1
اﻟﺤﻜﻢ اﻟﻤﺤﻠﻲ.
أظﮭﺮت اﻟﺪراﺳﺔ أﻧﮫ ﺗﻮﺟﺪ ﻋﻼﻗﺔ ارﺗﺒﺎطﯿﮫ ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﺑﯿﻦ ﺳﯿﺎﺳﺎت ﺗﻨﻤﯿﺔ اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ، –2
وأداء ھﯿﺌﺎت اﻟﺤﻜﻢ اﻟﻤﺤﻠﻲ.
اﻟﻌﻤﻞ اﻹداري واﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ وأداء ھﯿﺌﺎت آﻟﯿﺎتأظﮭﺮت اﻟﺪراﺳﺔ أن ھﻨﺎك ﻋﻼﻗﺔ ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﺑﯿﻦ –3
اﻟﺤﻜﻢ.
رﺳﺎﻟﺔ −أﺛﺮ ﻣﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻹداري ﻋﻠﻰ أداء اﻟﮭﯿﺌﺎت اﻟﻤﺤﻠﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﻗﻄﺎع ﻏﺰة−ﺗﺎﻣﺮ ﯾﻮﺳﻒ أﺑﻮ اﻟﻌﺠﯿﻦ*




ﻻ ﺗﻮﺟﺪ ﻓﺮوق ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﺑﯿﻦ إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻤﺒﺤﻮﺛﯿﻦ ﺣﻮل ﻣﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻹداري ﻓﻲ اﻟﮭﯿﺌﺎت –4
اﻟﻤﺤﻠﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﻗﻄﺎع ﻏﺰة ﺗﻌﺰى ﻟﻠﻤﺘﻐﯿﺮات اﻟﺘﺎﻟﯿﺔ)اﻟﺠﻨﺲ، اﻟﻌﻤﺮ، ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ، اﻟﺨﺒﺮة، اﻟﻤﺆھﻞ 
اﺗﺐ(.اﻟﻌﻠﻤﻲ، ﻣﻜﺎن اﻟﻌﻤﻞ، اﻟﺮ
ﺗﻮﺟﺪ ﻓﺮوق ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﺑﯿﻦ إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻤﺒﺤﻮﺛﯿﻦ ﺣﻮل ﻣﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻹداري ﻓﻲ اﻟﮭﯿﺌﺎت –5
اﻟﻤﺤﻠﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﻗﻄﺎع ﻏﺰة ﺗﻌﺰى ﻟﻤﺘﻐﯿﺮ اﻟﺤﺎﻟﺔ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ، واﻟﻔﺮوق ﻟﺼﺎﻟﺢ ﻓﺌﺔ" اﻷراﻣﻞ واﻟﻤﻄﻠﻘﯿﻦ".
.*(2102)"ﻣﺎزن ﺑﺸﯿﺮ ﺳﻤﺴﻤﯿﺔ"ﻟــ: دراﺳﺔ: اﻟﺘﺎﺳﻌﺔﺔاﻟﺪراﺳ
ﺑﻌﻨﻮان:"أﺛﺮ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻹدارﯾﺔ واﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻓﻲ أداء اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﺮﺑﻮﯾﺔ واﻹﻋﻼﻣﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﻤﻠﻜﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ 
اﻟﺴﻌﻮدﯾﺔ".
اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﺮﺑﻮﯾﺔ واﻹﻋﻼﻣﯿﺔ ﺑﻤﺪﯾﻨﺔ اﻟﺮﯾﺎض،)اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻮطﻨﯿﺔ ﻟﻠﺘﺮﺑﯿﺔ ﺣﺎﻟﺔ ﻋﻠﻰوھﺬه اﻷﺧﯿﺮة، 
) ﻣﺪارس اﻹﺣﺴﺎن اﻷھﻠﯿﺔ(،)ﺷﺮﻛﺔ رواﺑﻲ اﻟﺸﺮﻛﺔ اﻟﻤﺤﺴﻦ ﻟﻠﺘﺠﺎرة))ﻣﺪارس اﻟﺘﺮﺑﯿﺔ اﻟﻨﻤﻮذﺟﯿﺔ(،واﻟﺘﻌﻠﯿﻢ
ﻣﺠﺪ اﻟﺪوﻟﯿﺔ) وﻗﻨﺎة اﻟﻤﺠﺪ اﻟﻔﻀﺎﺋﯿﺔ(. 
اﺳﺘﮭﺪﻓﺖ اﻟﺪراﺳﺔ، ﺗﺤﺪﯾﺪ أھﻢ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻹدارﯾﺔ واﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﺮﺑﻮﯾﺔ واﻹﻋﻼﻣﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﻤﻠﻜﺔ 
ﻣﻌﻨﻮﯾﺎﺗﮭﻢ. اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ اﻟﺴﻌﻮدﯾﺔ، واﻟﺘﻌﺮف إﻟﻰ دور اﻹدارة ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻮر اﻹﺳﻼﻣﻲ ﻓﻲ ﺗﺤﻔﯿﺰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ورﻓﻊ 
واﻧﻄﻠﻘﺖ ﻣﺸﻜﻠﺔ اﻟﺪراﺳﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل طﺮح ﺗﺴﺎؤل اﻟﻌﺎم اﻟﺘﺎﻟﻲ:  
ﻣﺎھﻲ أھﻢ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻹدارﯾﺔ واﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﺮﺑﻮﯾﺔ واﻹﻋﻼﻣﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﻤﻠﻜﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ اﻟﺴﻌﻮدﯾﺔ؟
وﯾﺘﻔﺮع ﻋﻨﮫ ﻓﺮﺿﯿﺎت اﻟﺪراﺳﺔ، ﺟﺎءت ﻋﻠﻰ اﻟﻨﺤﻮ اﻟﺘﺎﻟﻲ:
ﺗﻮﺟﺪ ﻋﻼﻗﺔ ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﺑﯿﻦ ﻣﻌﻮﻗﺎت اﻹدارة ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت وﺑﯿﻦ ﺑﻌﺾ اﻟﺘﺼﺮﻓﺎت اﻟﺴﻠﻮﻛﯿﺔ –1
ﻟﻠﻘﺎدة اﻹدارﯾﯿﻦ. 
ﺗﻮﺟﺪ ﻋﻼﻗﺔ ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﺑﯿﻦ ﻣﻌﻮﻗﺎت اﻹدارة ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت وﺑﯿﻦ أداء ﺑﻌﺾ اﻟﻘﺎدة اﻹدارﯾﯿﻦ.–2
ﻟﻤﻨﻈﻤﺎت وﺑﯿﻦ ﺿﻌﻒ أداء ﺑﻌﺾ اﻟﻘﺎدة ﺗﻮﺟﺪ ﻋﻼﻗﺔ ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﺑﯿﻦ ﻣﻌﻮﻗﺎت اﻹدارة ﻓﻲ ا–3
اﻹدارﯾﯿﻦ.
ﺗﻮﺟﺪ ﻋﻼﻗﺔ ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﺑﯿﻦ ﻣﻌﻮﻗﺎت اﻹدارة ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت وﺑﯿﻦ ﺿﻌﻒ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻹداري ﻓﻲ –4
اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت.
ﺗﻮﺟﺪ ﻋﻼﻗﺔ ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﺑﯿﻦ ﻣﻌﻮﻗﺎت اﻹدارة ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت وﺑﯿﻦ ﻋﺪم وﺟﻮد ﻗﻮاﻧﯿﻦ وﻧﻈﻢ –5
ﻟﻤﻨﻈﻤﺎت.اﻹدارة ﻓﻲ اىﻣﺘﺒﻌﺔ ﻟﺪ
وﺑﯿﻦ اﻟﺒﻌﺪ ﻋﻦ اﻻﻟﺘﺰام اﻹﺳﻼﻣﻲ ﻋﻼﻗﺔ ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﺑﯿﻦ ﻣﻌﻮﻗﺎت اﻹدارة ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺎتﺗﻮﺟﺪ–6
اﻹدارة ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت.ىاﻷﺧﻼﻗﻲ ﻟﺪ
ﻣﻊ ﺋﻢ ﻛﻤﺎ اﺳﺘﻔﺎد ﻣﻦ اﻟﻤﻨﮭﺞ اﻟﺘﺎرﯾﺨﻲ ﻹﻋﻄﺎء ﻓﻜﺮة ﻋﻦ اﻹطﺎر اﻟﻨﻈﺮي و أﯾﻀﺎ اﻟﻤﻨﮭﺞ اﻟﻮﺻﻔﻲ اﻟﺬي ﯾﺘﻼ
ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ. 
(ﻦ)إدارﯾﯿﻦ ﻣﺪرﺳﯿﻣﻮظﻒ، اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ ﻣﺪارس اﻹﺣﺴﺎن اﻷھﻠﯿﺔ002أداة اﻟﺪراﺳﺔ اﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺔ ﻋﻠﻰ وطﺒﻘﺖ 
ﻣﻦ ﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﺠﻨﺴﯿﺎت ﯿﻦ،ﻣﺪرﺳﯿﻦ( وﻗﻨﺎة اﻟﻤﺠﺪ اﻟﻔﻀﺎﺋﯿﺔ إدارﯾﯿﻦ وﻣﺪارس اﻟﺘﺮﺑﯿﺔ اﻟﻨﻤﻮذﺟﯿﺔ اﻷھﻠﯿﺔ)إدارﯾ
ﻣﺤﺎﯾﺪ، ﻏﯿﺮ ﻣﻮاﻓﻖ، اﻟﻤﻮﺟﻮدة ﺑﻤﺪﯾﻨﺔ اﻟﺮﯾﺎض، واﺳﺘﺨﺪم ﻣﻘﯿﺎس ﻟﯿﻜﺮت اﻟﺨﻤﺎﺳﻲ ھﻲ ﻣﻮاﻓﻖ ﺑﺸﺪة، ﻣﻮاﻓﻖ،
اﺳﺘﺨﺪم ﻣﻌﺎﻣﻞ ﺛﺒﺎت أﻟﻔﺎ ﻛﺮوﻧﺒﺎخ ﻟﻠﺘﺄﻛﺪ ﻣﻦ ﺛﺒﺎت اﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺔ وﺟﺎءت و،ﻏﯿﺮ ﻣﻮاﻓﻖ ﺑﺸﺪة ﻟﻤﺤﺎور اﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺔ
ﻓﻲ ﻲ( وھﺬه اﻟﻘﯿﻤﺔ ﻣﺮﺗﻔﻌﺔ ﺟﺪا ﺗﺸﯿﺮ إﻟﻰ وﺟﻮد ﺛﺒﺎت ﻋﺎﻟ69.0ﻗﯿﻢ ﺛﺒﺎت ﻟﻜﻞ ﻣﺤﻮر ﻣﻦ ﻣﺤﺎور وﺑﻠﻐﺖ )
اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﺮﺑﻮﯾﺔ واﻹﻋﻼﻣﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﻤﻠﻜﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ أﺛﺮ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻹدارﯾﺔ واﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻓﻲ أداء −ﻣﺎزن ﺑﺸﯿﺮ ﺳﻤﺴﻤﯿﺔ*




اﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ، أﻣﺎ ﺻﺪق اﻻﺗﺴﺎق اﻟﺪاﺧﻠﻲ ﻣﻦ ﺑﯿﺎﻧﺎت اﻟﺪراﺳﺔ، ﻛﻤﺎ ﻋﺮض اﻷداة ﻋﻠﻰ اﻟﻤﺤﻜﻤﯿﻦ ﻓﻲ ﻣﺠﺎل
ﻛﻤﺎ اﺳﺘﺨﺪم اﻟﺼﺪق اﻟﺒﻨﺎﺋﻲ وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺧﻼل ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط  ﺑﯿﻦ ﻛﻞ ﻋﺒﺎرة ﻣﻦ اﻟﻌﺒﺎرات اﻹﺳﺘﺒﺎﻧﺔ، 
ﺣﺴﺎﺑﮫ ﻛﻞ ﻣﻦ ﻣﺤﺎور اﻟﺪرﺟﺔ اﻟﻜﻠﯿﺔ ﺗﺄﻛﺪ  أن ﺟﻤﯿﻊ اﻟﻤﺤﺎور ﺗﺮﺗﺒﻂ ارﺗﺒﺎطﺎ ذو دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ وھﺬا ﯾﺸﯿﺮ 
ﻋﻠﻰ أﻓﺮاد اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ اﻟﺒﺤﺚ ﺑﺸﻜﻞ ﺤﺎور اﻟﺪراﺳﺔ وﻋﻨﺪ ﺗﻮزﯾﻊ اﻹﺳﺘﺒﺎﻧﺔإﻟﻰ وﺟﻮد ﺻﺪق ﺑﻨﺎﺋﻲ ﻓﻲ ﻣ
واﻋﺘﻤﺪت ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﺳﺎﻟﯿﺐ اﻹﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﺳﺘﺒﺎﻧﺔ ﺻﺎﻟﺤﺔ ﻟﻠﺘﺤﻠﯿﻞ،ا(421ع ) ﻋﺸﻮاﺋﻲ ﺗﻢ اﺳﺘﺮﺟﺎ
ﺑﺎﺳﺘﺨﺪام اﻟﻤﺆﺷﺮات، (sspsﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت اﻟﻤﺘﻮﺻﻞ إﻟﯿﮭﺎ ﺗﻢ ﺟﻤﻌﮭﺎ ﻟﻠﺘﺤﻠﯿﻞ اﻹﺣﺼﺎﺋﻲ وﻓﻖ ﺣﺰﻣﺔ )
اﻻﺧﺘﺒﺎرات اﻹﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﻣﻨﮭﺎ: اﻟﺘﻜﺮارات، اﻟﻨﺴﺐ اﻟﻤﺌﻮﯾﺔ، اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ، اﻻﻧﺤﺮاف اﻷﺳﺎﻟﯿﺐ، 
ﻟﻤﻌﺮﻓﺔ "DSI"، و اﺧﺘﺒﺎر ﺷﯿﻔﯿﮫ واﺧﺘﺒﺎر "avona yaw enoاﻟﻤﻌﯿﺎري، وﺳﺘﺨﺪم اﻟﺘﺒﺎﯾﻦ اﻷﺣﺎدي "
ﺻﺎﻟﺢ اﻟﻔﺮوق. 
:اﻟﺘﺎﻟﯿﺔﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﺗﻮﺻﻞ إﻟﻰ و
اﻟﺪراﺳﺔ)ﻣﻌﻮﻗﺎت اﻹدارة ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت وﺑﯿﻦ ﺑﻌﺾ اﺗﻀﺢ وﺟﻮد ﻓﺮوق داﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺎ ﺑﯿﻦ ﻣﺤﻮر –1
اﻟﺘﺼﺮﻓﺎت اﻟﺴﻠﻮﻛﯿﺔ ﻟﻠﻘﺎدة اﻹدارﯾﯿﻦ(ﻣﻊ ﻣﺘﻐﯿﺮ طﺒﯿﻌﺔ اﻟﻌﻤﻞ واﻟﻔﺮوق ﻛﺎﻧﺖ ﺑﯿﻦ طﺒﯿﻌﺔ اﻟﻌﻤﻞ )ﻣﯿﺪاﻧﻲ، 
إداري( وذﻟﻚ ﻟﺼﺎﻟﺢ أﻓﺮاد طﺒﯿﻌﺔ اﻟﻌﻤﻞ )إداري(.
ﻗﺎت اﻹدارة ﻓﻲ ( ﻓﻲ ﻣﺤﻮر)ﻣﻌﻮ50.0)ىﻛﻤﺎ اﺗﻀﺢ ﻋﺪم وﺟﻮد ﻓﺮوق ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﻋﻨﺪ اﻟﻤﺴﺘﻮ–2
اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت وﺑﯿﻦ أداء ﺑﻌﺾ اﻟﻘﺎدة اﻹدارﯾﯿﻦ( ﺣﺴﺐ ﻣﺘﻐﯿﺮ اﻟﻤﺆھﻞ اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﻲ، وﺣﺴﺐ ﻣﺘﻐﯿﺮ ﻋﺪد اﻟﺪورات.
( ﻓﻲ ﻣﺤﻮر)ﻣﻌﻮﻗﺎت اﻹدارة ﻓﻲ 50.0)ىﻛﻤﺎ اﺗﻀﺢ ﻋﺪم وﺟﻮد ﻓﺮوق ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﻋﻨﺪ اﻟﻤﺴﺘﻮ–3
ت اﻟﺨﺒﺮة وﻣﺘﻐﯿﺮ اﻟﻤﺆھﻞ اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﻲ، اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت وﺑﯿﻦ ﺿﻌﻒ أداء ﺑﻌﺾ اﻟﻘﺎدة اﻹدارﯾﯿﻦ(ﻣﻊ ﻣﺘﻐﯿﺮ ﻋﺪد ﺳﻨﻮا
و ﻣﺘﻐﯿﺮ ﻋﺪد اﻟﺪورات.
( ﻓﻲ ﻣﺤﻮر)ﻣﻌﻮﻗﺎت اﻹدارة ﻓﻲ 50.0)ىﻛﻤﺎ اﺗﻀﺢ ﻋﺪم وﺟﻮد ﻓﺮوق ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﻋﻨﺪ اﻟﻤﺴﺘﻮ–4
اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت وﺑﯿﻦ ﺿﻌﻒ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻹداري ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت( ﻣﻊ ﻣﺘﻐﯿﺮ اﻟﻤﺆھﻞ اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﻲ.
( ﻓﻲ ﻣﺤﻮر)ﻣﻌﻮﻗﺎت اﻹدارة ﻓﻲ 50.0)ىﯿﺔ ﻋﻨﺪ اﻟﻤﺴﺘﻮﻛﻤﺎ اﺗﻀﺢ ﻋﺪم وﺟﻮد ﻓﺮوق ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋ–5
اﻹدارة ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت( ﺣﺴﺐ ﻣﺘﻐﯿﺮ اﻟﻤﺆھﻞ اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﻲ، ىاﻟﻤﻨﻈﻤﺎت وﺑﯿﻦ ﻋﺪم وﺟﻮد ﻗﻮاﻧﯿﻦ وﻧﻈﻢ ﻣﺘﺒﻌﺔ ﻟﺪ
وﺣﺴﺐ ﻣﺘﻐﯿﺮ ﻋﺪد اﻟﺪورات.
( ﻓﻲ ﻣﺤﻮر)ﻣﻌﻮﻗﺎت اﻹدارة ﻓﻲ 50.0)ىﻛﻤﺎ اﺗﻀﺢ ﻋﺪم وﺟﻮد ﻓﺮوق ذات دﻻﻟﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﻋﻨﺪ اﻟﻤﺴﺘﻮ–6
ﻣﻊ ﻣﺘﻐﯿﺮ اﻟﻤﺆھﻞ اﻹدارة ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت(ىاﻟﻤﻨﻈﻤﺎت وﺑﯿﻦ اﻟﺒﻌﺪ ﻋﻦ اﻻﻟﺘﺰام اﻹﺳﻼﻣﻲ اﻷﺧﻼﻗﻲ ﻟﺪ





.ﺑﻌﻨﻮان: "اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ واﻻﺳﺘﻘﺮار اﻟﻤﮭﻨﻲ"
ﻗﺴﻨﻄﯿﻨﺔ".-دراﺳﺔ:" ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ اﻟﻮطﻨﯿﺔ ﻟﻠﺘﺒﻎ واﻟﻜﺒﺮﯾﺖ وﺣﺪة اﻟﺨﺮوبوھﻲ
،ﺳﯿﺎﺳﺔ اﻟﺘﺮﻗﻲﻓﻲاﻟﻤﺘﺒﻌﺔواﻷﺳﺲاﻟﻤﻌﺎﯾﯿﺮﻣﻊﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔطﺒﯿﻌﺔاﻧﺴﺠﺎمﻣﺪى، ﻣﻌﺮﻓﺔاﺳﺘﮭﺪﻓﺖ








ﺻﻔﯿﺔﻮاﻟﺗﻄﺒﯿﻘﺎت اﻟﻤﺪﺧﻞإﺣﺪىوھﻮﺑﺎﻟﻌﯿﻨﺔاﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲاﻟﻤﺴﺢاﻋﺘﻤﺪ اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻓﻲ اﻟﺪراﺳﺔ، ﻋﻠﻰ ﻣﻨﮭﺞ
اﻟﺮاھﻨﺔ.ﺣﻘﺎﺋﻖﻟﺪراﺳﺔاﻟﻄﺮﯾﻘﺔ اﻟﻤﻨﺘﻈﻤﺔﻧﮫأﻋﻠﻰﯾﻌﺘﺒﺮاﻟﺬيﻟﻮﺻﻔﻲااﻟﻤﻨﮭﺞأﺳﺎﻟﯿﺐوإﺣﺪى
اﻟﻤﻌﺘﻤﺪة:اﻹﺣﺼﺎﺋﯿﺔاﻷﺳﺎﻟﯿﺐأﻣﺎ، ﻋﻦ اﻷدوات اﻟﻤﻨﮭﺠﯿﺔ اﻟﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ، اﻟﻤﻼﺣﻈﺔ، اﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ، واﻻﺳﺘﻤﺎرةأﻣﺎ

















.*(8002)"اﻟﺼﺎﻟﺢ ﺳﺎﻛﺮي"ﻟـاﻟﺪراﺳﺔ اﻟﺤﺎدﯾﺔ ﻋﺸﺮ: 
ﻓﻌﺎﻟﯿﺔ اﻟﺠﻤﺎﻋﺎت اﻟﻤﺤﻠﯿﺔ".ﻰ:"اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ وأﺛﺮھﺎ ﻋﻠﻌﻨﻮانﺑ
ﻋﯿﻦ ﺗﻮﺗﺔ( ﻧﻤﻮذﺟﺎ".-ﻓﺴﺪﯾﺲ-وھﻲ دراﺳﺔ:" ﻣﯿﺪاﻧﯿﺔ ﺑﻮﻻﯾﺔ ﺑﺎﺗﻨﺔ ﺛﻼث ﺑﻠﺪﯾﺎت )ﺑﺎﺗﻨﺔ
ﺗﺄﺛﯿﺮھﺎ ﻋﻠﻰوﻣﻨﮫاﻟﻤﺤﻠﯿﺔاﻟﺠﻤﺎﻋﺔﻓﻌﺎﻟﯿﺔﻋﻠﻰوﺗﺄﺛﯿﺮھﺎاﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔاﻟﻤﻌﻮﻗﺎتﻋﻠﻰاﻟﺘﻌﺮف، اﺳﺘﮭﺪﻓﺖ











اﻟﻤﻌﻮﻗﺎتأﺛﺮﻣﻌﺮﻓﺔإﻟﻰﺗﮭﺪفاﻟﺘﺤﻠﯿﻠﻲ واﻟﺘﻲاﻟﻮﺻﻔﻲاﻟﻤﻨﮭﺞﻛﻤﺎ اﺳﺘﻔﺎد اﻟﺒﺎﺣﺚ ﻓﻲ اﻟﺪراﺳﺔ، ﻋﻠﻰ
)اﻟﺒﻠﺪﯾﺔ(.اﻟﻤﺤﻠﯿﺔاﻟﺠﻤﺎﻋﺎتﻓﻌﺎﻟﯿﺔﻋﻠﻰاﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ
ﺑﻌﺾواﺳﺘﺨﺪم اﻻﺳﺘﻤﺎرة،اﻟﺪراﺳﺔ، اﻟﻤﻼﺣﻈﺔ، اﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ،ﻓﻲاﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﺔاﻟﺒﯿﺎﻧﺎتﺟﻤﻊدواتأﻣﺎ ﻋﻦ اﻷ












رﺳﺎﻟﺔ ﺷﮭﺎدة اﻟﻤﺎﺟﺴﺘﯿﺮ ﻣﻨﺸﻮرة، ﻗﺴﻢ −ﻓﻌﺎﻟﯿﺔ اﻟﺠﻤﺎﻋﺎت اﻟﻤﺤﻠﯿﺔﻰﻋﻠاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ وأﺛﺮھﺎ −اﻟﺼﺎﻟﺢ ﺳﺎﻛﺮي*










.*(1102/0102)"ﺳﻌﺪاوي زھﺮة"ﻟـ:اﻟﺜﺎﻧﯿﺔ ﻋﺎﺷﺮاﻟﺪراﺳﺔ 
.ة ﻓﻲ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ اﻟﺠﺰاﺋﺮي"أ"اﻷﻓﺎق اﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﯿﺔ ﻟﻌﻤﻞ اﻟﻤﺮﻌﻨﻮان:ﺑ
.دراﺳﺔ ﻣﯿﺪاﻧﯿﺔ ﺑﻮﻻﯾﺔ:ﺳﯿﺪي ﺑﻠﻌﺒﺎس ﺣﻮل اﻻﺗﺠﺎھﺎت اﻟﻤﮭﻨﯿﺔ اﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﯿﺔ ﻟﻠﻄﺎﻟﺒﺔ اﻟﺠﺎﻣﻌﯿﺔ "وھﻲ 
ﺑﺮﻏﻢ ﻣﻦ اﺗﺴﺎع داﺋﺮة اﻟﻤﮭﻦ واﻟﻤﺠﺎﻻت ىﺧﺮاﺧﺘﯿﺎر اﻟﻤﺮأة اﻟﻤﮭﻨﯿﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﻰاﻟﺘﻌﺮف ﻋﻠ، اﺳﺘﮭﺪﻓﺖ
ﻧﻮع إﻟﻰاﻟﻌﻤﻠﯿﺔ ﺑﺤﻜﻢ اﻟﺘﻄﻮﯾﺮ واﻟﺘﻘﺪم، ﻓﻌﻤﻞ اﻟﻤﺮأة أﺻﺒﺢ ﻣﺄﻟﻮﻓﺎ وﻟﻜﻦ اﻹﺷﻜﺎل اﻧﺘﻘﻞ ﻣﻦ ﻋﻤﻞ اﻟﻤﺮأة
اﻟﻌﻤﻞ.
أﻓﺮادھﺎ ﺧﺎﺻﺔ ﻰﻓﻲ اﻷﺳﺮة وﺳﻠﻄﺘﮭﺎ ﻋﻠﻠﻨﻤﻮذج اﻟﺘﻘﻠﯿﺪي واﻟﻤﺘﻤﺜﻞ ، ﻣﻦ أن ھﻨﺎك ﺗﺄﺛﯿﺮ ﻟاﻧﻄﻠﻘﺖ اﻟﺪراﺳﺔ
.ﻋﻤﻞ اﻟﻤﺮأةﻰوﺟﻮد اﻟﺘﻐﯿﯿﺮات اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ واﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ واﻟﺜﻘﺎﻓﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﻟﮭﺎ ﺗﺄﺛﯿﺮ ﻋﻠإﻟﻰاﻹﻧﺎث ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ 
وﺟﺎء اﻟﻔﺮﺿﯿﺎت اﻟﺪراﺳﺔ ﻛﺎﻷﺗﻲ:
اﻟﺘﺄﺛﯿﺮ ﯾﺤﺪد ﻣﺎزاﻟﺖ اﻟﻌﺎﺋﻠﺔ ﺑﺴﻠﻄﺘﮭﺎ اﻟﺘﻘﻠﯿﺪﯾﺔ ﺗﺆﺛﺮ ﻓﻲ اﻟﺘﻮﺟﮭﺎت اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﯿﺔ واﻟﻤﮭﻨﯿﺔ ﻓﺘﺎة وﻧﻮع ھﺬا –1
ﻣﺆﺛﺮات اﻟﻌﺎﺋﻠﺔ اﻟﺜﻘﺎﻓﯿﺔ واﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ واﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ.
ﺰال ﻣﺆﺛﺮ ﺑﺸﻜﻞ واﺿﺢ ﻣإن ﻧﻤﻮذج اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺘﻘﻠﯿﺪي ﻟﻠﻤﺮأة واﻟﻤﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ اﻟﻘﻄﺎﻋﺎت اﻟﺘﺮﺑﻮﯾﺔ واﻹدارﯾﺔ –2
ﻓﻲ ﻣﯿﻞ واﺗﺠﺎھﺎت اﻟﻌﻤﻞ ﻟﺪى اﻟﻔﺘﺎة.
ﻓﺮص اﻟﻌﻤﻞ. ھﻨﺎك رﻏﺒﺔ ﻟﺪي اﻟﻔﺘﺎة ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻓﻲ اﻟﻘﻄﺎﻋﺎت ﻏﯿﺮ ﺗﻘﻠﯿﺪﯾﺔ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻗﻠﺔ –3
ﻧﺘﯿﺠﺔ ﺿﻐﻮطﺎت اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ واﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺼﻌﻮﺑﺎت اﻟﻤﮭﻨﯿﺔ ﻣﻦ ﺟﮭﺔ واﻟﻤﺸﺎﻛﻞ اﻷﺳﺮﯾﺔ ﻣﻦ ﺟﮭﺔ –4
أﺧﺮى، ﻓﺎن اﻟﻔﺘﺎة ﻟﮭﺎ اﺗﺠﺎه وﻣﯿﻞ ﻧﺤﻮ أﻧﺸﻄﺔ ﻣﻌﯿﻨﺔ.
ظﺎھﺮة إﻟﻰﻣﻨﮭﺞ اﻟﺪراﺳﺔ اﻟﻤﻘﺎرﺑﺔ اﻟﺘﺎرﯾﺨﯿﺔ، اﻟﺘﻲ ﺿﻔﺘﮫ ﻣﻊ اﻟﻤﺪﺧﻞ اﻟﺘﻄﻮري ﺗﺮﺟﻊ اﺳﺘﺨﺪﻣﺖ و
ﻲ ﺷﻜﻞ اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﺳﺎﺑﻖ واﺳﺘﻌﺎﻧﺖ أﯾﻀﺎ ﺑﺎﻟﻤﻨﮭﺞ اﻟﻮﺻﻔﻲ.اﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ﺗﺪرس ﻓ
اﻟﻤﻨﮭﺞ اﻹﺣﺼﺎﺋﻲ اﻟﺘﺤﻠﯿﻠﻲ ﻟﻤﺎ ﺗﻀﻤﻨﮫ ﻣﻦ ﺗﻘﻨﯿﺎت ﻣﻨﮭﺠﯿﺔ إﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ﻣﺜﻞ:اﻟﻤﻼﺣﻈﺔ، ﻣﻦتواﺳﺘﻔﺎد
ﻌﻤﺪﯾﺔ ﺑﺤﯿﺚ أن ﻛﻞ طﺎﻟﺒﺔاﻟﻋﯿﻨﺔ اﻟﺒﺤﺚ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ اﻟﻌﯿﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﺳﺆال(94اﻻﺳﺘﻤﺎرة ) و طﺒﻘﺔ ،اﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ
ﺑﺎﻋﺘﺒﺎر أن ﻣﺠﺘﻤﻊ اﻟﺒﺤﺚ ھﻮ ﻣﻦ ﺟﻨﺲ واﺣﺪ وﺗﺒﻌﺖ اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﻌﺾ اﻟﻜﻠﯿﺎت ﺟﺎﻣﻌﯿﺔ ﯾﻤﻜﻦ أن ﺗﺨﺪم اﻟﻌﯿﻨﺔ
اﻟﺘﺎﺑﻌﺔ ﻟﺠﺎﻣﻌﺔ اﻟﺠﯿﻼﻟﻲ اﻟﯿﺎﺑﺲ ﺑﺴﯿﺪي ﺑﻠﻌﺒﺎس وأﺧﺬ ﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﺘﺨﺼﺼﺎت اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ اﻟﻤﻮﺟﻮدة ﻓﻲ اﻟﺠﺎﻣﻌﺔ 
وھﻲ ﺳﻨﺔ ﻟﮭﻦ ﻓﻲ ﻛﻞ ﺗﺨﺼﺺﺧﺮآوﺗﻌﻤﺪت اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ أﺧﺬ ﻋﻨﺼﺮ اﻟﻄﻠﺒﺎت ﻓﻲ اﻟﻤﺴﺘﻮى اﻟﻨﮭﺎﺋﻲ أي ﻓﻲ 
ﺗﻄﻠﺒﺖ ﺗﺤﻠﯿﻠﮭﺎ ﻓﻲ اﺳﺘﻌﻤﺎل اﻟﺠﺪاول اﻹﺣﺼﺎﺋﯿﺔ وﺑﻌﺾ اﻟﻤﻘﯿﺎس اﻹﺣﺼﺎﺋﯿﺔ ، ت ﻗﺼﺪﯾﺔراﺟﻌﺔ ﻻﻋﺘﺒﺎرا
ﻨﺴﺐ اﻟﻤﺌﻮﯾﺔ اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﺤﺴﺎﺑﻲ، اﻟﺘﺒﺎﯾﻦ، اﺳﺘﺨﺪﻣﺖ ﻓﯿﮭﺎ اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﻟﺘﺤﻠﯿﻞ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯿﻦ اﻟﻤﺘﻐﯿﺮات اﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ.اﻟ
أطﺮوﺣﺔ دﻛﺘﻮراه ﻏﯿﺮ ﻣﻨﺸﻮرة، ﻣﻌﮭﺪ ﻋﻠﻢ −اﻟﺠﺰاﺋﺮية ﻓﻲ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ أاﻷﻓﺎق اﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﯿﺔ ﻟﻌﻤﻞ اﻟﻤﺮ−ﺳﻌﺪاوي زھﺮة*
.0102اﻻﺟﺘﻤﺎع، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺠﺰاﺋﺮ، 
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، ﻣﺎﯾﻠﻲ:ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺪراﺳﺔو ﻛﺸﻔﺖ
اﺗﺠﺎھﺎت اﻟﻌﻤﻞ ﻟﺪى اﻟﻤﺮأة وھﺬا اﻟﺘﺄﺛﯿﺮ ﯾﻈﮭﺮ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﺎزاﻟﺖ ﺗﺆﺛﺮ ﻓﻲأن اﻟﻌﺎﺋﻠﺔ ﺑﺴﻠﻄﺘﮭﺎ اﻟﺘﻘﻠﯿﺪﯾﺔ–1
ﻋﻤﻠﯿﺔ اﻟﺘﻨﺸﺌﺔ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ واﻟﺘﻲ ﺗﺸﺘﺮك ﻓﯿﮭﺎ ﻣﺆﺳﺴﺎت ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﺑﺪاﯾﺔ ﻣﻦ اﻷﺳﺮة.
اﻟﻤﺮأة وﺗﺄﺛﯿﺮ اﻷﺳﺎﻟﯿﺐ اﻟﺘﻨﺸﺌﺔ فﻛﻤﺎ ﯾﻮﺟﺪ ﺗﻔﻀﯿﻞ ﻟﻠﻘﻄﺎﻋﺎت اﻟﺘﻘﻠﯿﺪﯾﺔ اﻟﻤﻌﺘﺎد ﻣﻤﺎرﺳﺘﮭﺎ ﻣﻦ طﺮ–2
اﻟﻤﮭﻦ اﻟﻠﯿﻨﺔ وﺗﺤﻘﻖ ﻓﯿﮭﺎ اﻟﺘﻮﻓﯿﻖ ﺑﯿﻦ ﺷﺆوﻧﮭﺎ إﻟﻰأة ﺗﻤﯿﻞ ﺟﺎﻧﺐ ﺻﻌﻮﺑﺎت ﻣﮭﻨﯿﺔ ﺗﺠﻌﻞ اﻟﻤﺮإﻟﻰاﻷﺳﺮﯾﺔ 
.ﺟﺪھﺎ ﺑﻘﻄﺎﻋﻲ اﻟﺘﻌﻠﯿﻢ واﻹدارةااﻷﺳﺮﯾﺔ وﺗﻮ
ﻣﺠﺎﻻت إﻟﻰﻧﺴﺐ أﻗﻞ إﻟﻰﻛﻤﺎ ﺗﻔﻀﻞ اﻟﻘﻄﺎع اﻟﻌﺎم ﻟﻤﺎ ﯾﻜﻠﻔﮫ ﻣﻦ ﺧﺪﻣﺎت وﺿﻤﺎﻧﺎت اﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ –3
ص اﻟﻌﻤﻞ.ﻣﻤﺎ ﯾﻠﻲ رﻏﺒﺘﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻘﻄﺎﻋﺎت ﻏﯿﺮ اﻟﺘﻘﻠﯿﺪﯾﺔ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻗﻠﺔ ﻓﺮىﻣﮭﻨﯿﺔ أﺧﺮ
اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺧﺎﺻﺔ اﻟﻤﺘﺰوﺟﺔ اﻟﺘﻲ ﻟﺪﯾﮭﺎ ﻰواﻟﻀﻐﻮطﺎت اﻷﺳﺮﯾﺔ ﺗﻠﻌﺐ دور ﻓﻲ اﻟﺘﺄﺛﯿﺮ اﻟﺴﻠﺒﻲ ﻋﻠ–4
أﺳﺮة ﻣﻤﺎ ﯾﺰﯾﺪ ﻣﻦ ﻣﺴﺆوﻟﯿﺘﮭﺎ اﺗﺠﺎه ﻋﻤﻠﮭﺎ اﻟﺨﺎرﺟﻲ وﺑﺘﺎﻟﻲ ﺗﺎﺑﻌﺔ ﺳﻠﻄﺔ اﻟﺰوج واﻟﻌﻤﻞ.
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ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ وﺗﻘﯿﯿـــﻢ ﻟﻠﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ: 
ﺟﻮاﻧﺐ اﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ:–1
ﺷﻜﻠﺖ ﺑﻌﺾ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﺧﻠﻔﯿﺔ ﻧﻈﺮﯾﺔ ﻟﻠﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ أھﻢ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﺮأة 
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ.
اﻟﻤﺼﺎدر واﻟﻤﺮاﺟﻊ ﻹﺛﺮاء (، ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ أھﻢ11، ﺣﺎﻟﺔ اﻟﺪراﺳﺔ رﻗﻢ:)ﻛﻤﺎ أﻓﺎدﺗﻨﻲ ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ
اﻹطﺎر اﻟﻨﻈﺮي ﻟﻠﺪراﺳﺔ.
أﺳﺌﻠﺔ ﺎدة اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﯿﺔ ﺗﺤﺪﯾﺪ ﻣﺆﺷﺮات اﻟﻔﺮﺿﯿﺎت اﻟﻔﺮﻋﯿﺔ ﻟﻠﺪراﺳﺔ، وأﯾﻀﺎ ﻓﻲ ﺻﯿﺎﻏﺔ ﺑﻌﺾواﺳﺘﻔ
اﻻﺳﺘﻤﺎرة اﻟﺒﺤﺚ. 
اﺧﺘﯿﺎر اﻟﻤﻨﮭﺞ اﻟﻤﻨﺎﺳﺐ واﻷدوات اﻟﺘﻲ (01)(،6)(،3ﺣﺎﻟﺔ اﻟﺪراﺳﺔ رﻗﻢ:)ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ،وأﯾﻀﺎ أﻓﺎدﺗﻨﻲ 
ﻓﻲ اﺧﺘﯿﺎر اﻷدوات ﻟﻠﺘﺤﻘﻖ ﻣﻦ ﺻﺪﻗﮭﺎ ﺗﺴﺘﺨﺪم ﻓﻲ ﺟﻤﻊ اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت اﻟﻤﻼﺋﻤﺔ ﻟﻠﺪراﺳﺔ، واﻟﻄﺮق اﻟﺘﻲ ﺳﺘﺘﺒﻊ
وﺛﺒﺎﺗﮭﺎ.
واﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ اﻷﺳﺎﻟﯿﺐ اﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ اﻹﺣﺼﺎﺋﯿﺔ اﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﺔ ﺑﯿﻦ ﻣﺘﻐﯿﺮي اﻟﺪراﺳﺔ وﻟﺘﺤﻠﯿﻞ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯿﻦ 
اﻟﻤﺘﻐﯿﺮات اﻟﺪراﺳﺔ.
اﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ  اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻓﻲ ظﻞ ﻧﺘﺎﺋﺞ دراﺳﺔ اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ وﻣﻘﺎرﻧﺘﮭﺎ ﺑﮭﺎ.
ﻟﺒﺎﺣﺜﺔ واﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ:اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯿﻦ دراﺳﺔ ا–2
:ﻲواﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ، ﻓﯿﻤﺎ ﯾﻠھﺬه اﻟﻌﻼﻗﺔ أوﺟﮫ اﻻﺗﻔﺎق واﻻﺧﺘﻼف ﺑﯿﻦ دراﺳﺔ اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ وﺗﺘﻨﺎول
، ﻣﺎﯾﻠﻲ:أوﺟﮫ اﻻﺗﻔﺎق ﺑﯿﻦ دراﺳﺔ اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ واﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ–أ
ﺗﺘﻔﻖ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻣﻊ دراﺳﺔ اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ، ﻛﻞ ﻣﻦ:ﻣﻦ ﺣﯿﺚ اﻟﮭﺪف ﻣﻦ اﻟﺪراﺳﺔ:
ﻛﺸﻒ ﻋﻦ أﺛﺮ اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ واﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫ ﻣﻊ دراﺳﺔ اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﻓﻲ ﺗﻨﺎوﻟﮭﺎ (1)اﻟﺴﺎﺑﻌﺔاﻟﺪراﺳﺔ 
، وذﻟﻚ ﺑﮭﺪف ﺗﺸﺨﯿﺺ اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﺮأة اﻷردﻧﯿﺔ اﻟﻤﻮاﻗﻊ اﻟﻘﯿﺎدﯾﺔﻲاﻟﻤﺮأة اﻷردﻧﯿﺔ ﻓﻲ ﺗﻮﻟ
وﺗﺒﻌﺪھﺎ ﻋﻦ ﺗﻮﻟﻲ اﻟﻤﻮاﻗﻊ اﻟﻘﯿﺎدﯾﺔ.
ﻟﻠﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ أھﻢ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺤﺪ ﻣﻦ ﻓﺎﻋﻠﯿﺔ إدارة اﻟﻮﻗﺖ ﻓﻲ إدارة (2)واﻟﺪراﺳﺔ اﻟﺨﺎﻣﺴﺔ 
ﺟﻮازات ﻣﺪﯾﻨﺔ اﻟﺮﯾﺎض.
اﻟﻤﻮاﻗﻊ ﻲة اﻷردﻧﯿﺔ ﻓﻲ ﺗﻮﻟأأﺛﺮ اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ واﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﺮ−ھﻨﯿﺪة ﻣﺤﻤﺪ إﺣﺴﺎن ﻋﻤﺎﺷﺔ(1)
.−اﻟﻘﯿﺎدﯾﺔ
.−اﻟﻮﻗﺖ ﻓﻲ إدارة ﺟﻮازات ﻣﺪﯾﻨﺔ اﻟﺮﯾﺎضإدارةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ وﻋﻼﻗﺘﮭﺎ ﺑﻔﺎﻋﻠﯿﺔ −ﻋﺒﺪ ﷲ ﺑﻦ ﺳﻌﺪ ﺑﻦ ﺟﻠﯿﻐﻢ(2)
ﻟﻠﺪراﺳﺔاﻟﻤﻨﮭﺠﻲاﻹطﺎراﻷولاﻟﻔﺼﻞ
66
ﺗﺤﺪﯾﺪ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻌﯿﻖ اﻹﺑﺪاع اﻹداري ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ أﺟﮭﺰة اﻷﻣﻦ (1)اﻟﺮاﺑﻌﺔ واﻟﺪراﺳﺔ 
اﻻﺗﺼﺎﻻت واﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت  اءات اﻟﻌﻤﻞ،اﻟﺤﻮاﻓﺰ، اﻷﻧﻈﻤﺔ وإﺟﺮاﻟﻌﺎم ﺑﻤﺪﯾﻨﺔ اﻟﺮﯾﺎض واﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻘﯿﺎدة،
اﻟﻤﺮﻛﺰﯾﺔ وﺗﻔﻮﯾﺾ اﻟﺼﻼﺣﯿﺎت اﻹﻣﻜﺎﻧﺎت اﻟﻤﺎدﯾﺔ واﻟﺒﺸﺮﯾﺔ اﻟﻤﺘﺎﺣﺔ، ﺿﻐﻮط اﻟﻌﻤﻞ، اﻧﻌﺪام روح اﻟﻌﻤﻞ 
اﻟﺠﻤﺎﻋﻲ،  اﻟﻌﻼﻗﺎت داﺧﻞ اﻟﻌﻤﻞ. 
ﻟﻠﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ أﺛﺮ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻹداري ﻋﻠﻰ أداء اﻟﮭﯿﺌﺎت اﻟﻤﺤﻠﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ (2)اﻟﺜﺎﻣﻨﺔواﻟﺪراﺳﺔ 





ﻣﻦ ﺣﯿﺚ ﻣﻨﺎھﺞ اﻟﺪراﺳﺔ:
اﻟﺜﺎﻧﯿﺔ ﻋﺸﺮ ﻣﻊ دراﺳﺔ اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﻓﻲ إﺗﺒﺎع اﻟﻤﻨﮭﺞ اﻟﻮﺻﻔﻲ اﻟﺘﺤﻠﯿﻠﻲ، ﻛﻤﺎ ﺗﺘﻔﻖ دراﺳﺎت ﺗﺘﻔﻖ اﻟﺪراﺳﺎت:
واﻟﺤﺎدﯾﺔ ﻋﺸﺮ دارﺳﺔ اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﻓﻲ اﻋﺘﻤﺎد ﻋﻠﻰ اﻟﻤﻨﮭﺞ اﻟﻮﺻﻔﻲ اﻟﺴﺎدﺳﺔواﻟﺨﺎﻣﺴﺔ واﻟﺘﺎﺳﻌﺔاﻟﺜﺎﻧﯿﺔ و
.ﻟﻤﻼءﻣﺘﮫ  ﻟﻤﻮﺿﻮع اﻟﺪراﺳﺔ
ﻣﻦ ﺣﯿﺚ أدوات ﺟﻤﻊ اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت:
ﺗﺸﺘﺮك ﻛﻞ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻣﻊ دراﺳﺔ اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﻓﻲ اﻻﺳﺘﻌﺎﻧﺔ ﺑﺎﻷدوات ﺟﻤﻊ اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت اﻟﺘﺎﻟﯿﺔ: اﻟﻤﻼﺣﻈﺔ، 
ﯿﺐ اﻹﺣﺼﺎﺋﯿﺔ اﻟﻤﻌﺘﻤﺪة ﻓﻲ اﻟﺒﺤﺚ ﻛﻞ ﻣﻦ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﻤﻘﺎﺑﻠﺔ، اﻹﺳﺘﺒﺎﻧﺔ، وﺑﺪرﺟﺎت ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ  ﻓﻲ اﻷﺳﺎﻟ
اﻷوﻟﻰ واﻟﺜﺎﻧﯿﺔ واﻟﺴﺎدﺳﺔ واﻟﺴﺎﺑﻌﺔ واﻟﺜﺎﻣﻨﺔ.
أوﺟﮫ اﻻﺧﺘﻼف ﺑﯿﻦ دراﺳﺔ اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ واﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ:–ب
ﻣﻦ ﺣﯿﺚ اﻟﮭﺪف ﻣﻦ اﻟﺪراﺳﺔ:
:ﻛﻤﺎ ﯾﻠﻲﺗﺨﺘﻠﻒ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻣﻊ دراﺳﺔ اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ، 
ﻗﺿﯾﺔ اﻟﻧﮭوض ﺑﺎﻟﻧﺳﺎء اﻟﻣدﯾرﯾن اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﯾن ﻓﻲ اﻟﺪراﺳﺔ، اﻟﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰاﺳﺘﮭﺪﻓﺖ ھﺬه (5)اﻟﺪراﺳﺔ اﻷوﻟﻰ
ﻟﻠﻛوادر اﻟﻧﺳﺎﺋﯾﺔ، ﻓﻲ ﻛل اﻟوظﯾﻔﻲﺳوق اﻟﻌﻣل ﻓﻲ ﻗطﺎع اﻻﺗﺻﺎﻻت، و ﺗﺣدﯾد إﻟﻰ أي ﻣدى وﺻل اﻟﺗﻘدم 
.اﻟﻌﺎﻣﺔﻣن اﻟﺷرﻛﺎت اﻻﺗﺻﺎﻻت واﻟﻌﻼﻗﺎت 
.−اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻹﺑﺪاع اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ−ﺳﻌﻮد ﺑﻦ ﻣﺤﻤﺪ اﻟﻌﺮﯾﻔﻲ(1)
.−أداء اﻟﮭﯿﺌﺎت اﻟﻤﺤﻠﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﻗﻄﺎع ﻏﺰةﻰأﺛﺮ ﻣﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻹداري ﻋﻠ−ﺗﺎﻣﺮ ﯾﻮﺳﻒ أﺑﻮ اﻟﻌﺠﯿﻦ(2)
.−ﻓﻌﺎﻟﯿﺔ اﻟﺠﻤﺎﻋﺎت اﻟﻤﺤﻠﯿﺔﻰاﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ وأﺛﺮھﺎ ﻋﻠاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت−اﻟﺼﺎﻟﺢ ﺳﺎﻛﺮي(3)
.−اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ واﻻﺳﺘﻘﺮار اﻟﻤﮭﻨﻲ− ﺟﺒﻠﻲ ﻓﺎﺗﺢ (4)
al ed serèhps setuah sel snad noissergér uo noissergorP − neitsaB enitsirhC )5(




اﻟﺴﻘﻒ اﻟﺰﺟﺎﺟﻲ اﻟﺬي ﯾﻌﯿﻖ اﻟﻨﺴﺎء اﻟﻤﺪﯾﺮات ﻓﻲ اﻟﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ ﻋﻮاﻣﻞ، اﺳﺘﮭﺪﻓﺖ اﻟﺪراﺳﺔ(1)اﻟﺪراﺳﺔ اﻟﺜﺎﻧﯿﺔ
ﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮظﯿﻔﻲ، وﺗﺮك ﻣﻨﺼﺐ اﻟﻌﻤﻞ، وﻣﺪى اﻋﺪم ، و، واﻟﺘﺤﯿﺰاﻟﻌﻤﻞ واﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﺗﻘﯿﯿﻢ اﻹﺟﮭﺎد اﻟﺴﻠﺒﻲ
.ﻟﺸﺮﻛﺎتﺗﺄﺛﯿﺮه ﻋﻠﻰ ا
اﺳﺘﮭﺪﻓﺖ اﻟﺪراﺳﺔ، ﺗﺤﺪﯾﺪ أھﻢ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻹدارﯾﺔ واﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﺮﺑﻮﯾﺔ (2)اﻟﺘﺎﺳﻌﺔاﻟﺪراﺳﺔ 
ﻋﻼﻣﯿﺔ، واﻟﺘﻌﺮف إﻟﻰ دور اﻹدارة ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻮر اﻹﺳﻼﻣﻲ ﻓﻲ ﺗﺤﻔﯿﺰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ورﻓﻊ ﻣﻌﻨﻮﯾﺎﺗﮭﻢ.واﻹ
اﻟﻔﻠﺴﻄﯿﻨﯿﺔ اﻟﻤﺮأةﺗﻮاﺟﮭﮭﺎاﻟﺘﻲاﻟﺼﻌﻮﺑﺎتاﺳﺘﮭﺪﻓﺖ اﻟﺪراﺳﺔ إﻟﻰ اﻟﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ، درﺟﺔ(3)اﻟﺜﺎﻟﺜﺔ اﻟﺪراﺳﺔ 
واﻷﺳﺮﯾﺔ، واﻟﺼﻌﻮﺑﺎتاﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ:اﻟﺼﻌﻮﺑﺎتاﻵﺗﯿﺔاﻟﻤﺠﺎﻻتﻓﻲﻣﺤﺎﻓﻈﺎتﻓﻲاﻟﻌﺎماﻟﻘﻄﺎعﻓﻲاﻟﻌﺎﻣﻠﺔ
.اﻟﻘﺎﻧﻮﻧﯿﺔواﻟﺼﻌﻮﺑﺎتاﻟﺴﯿﺎﺳﯿﺔ،واﻟﺼﻌﻮﺑﺎتاﻹدارﯾﺔ،
ﻣﻤﺎرﺳﺔ دونﺗﺤﻮلاﻟﺘﻲاﻟﻤﻌﻮﻗﺎتأﻛﺜﺮﻋﻠﻰاﻟﺘﻌﺮفإﻟﻰاﻟﺪراﺳﺔھﺬهاﺳﺘﮭﺪﻓﺖ(4)اﻟﺴﺎدﺳﺔ اﻟﺪراﺳﺔ 
ﺑﻤﺤﺎﻓﻈﺎت.اﻟﻌﺎﻟﻲاﻟﺘﻌﻠﯿﻢﻣﺆﺳﺴﺎتﻓﻲاﻟﻘﯿﺎدياﻟﻤﺮأة ﻟﻠﺴﻠﻮك
ﺑﺮﻏﻢ ﻣﻦ اﺗﺴﺎع ىﺧﺮاﺧﺘﯿﺎر اﻟﻤﺮأة اﻟﻤﮭﻨﯿﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﻰاﻟﺘﻌﺮف ﻋﻠاﻟﺪراﺳﺔاﺳﺘﮭﺪﻓﺖ(5)اﻟﺜﺎﻧﯿﺔ ﻋﺸﺮاﻟﺪراﺳﺔ 
داﺋﺮة اﻟﻤﮭﻦ واﻟﻤﺠﺎﻻت اﻟﻌﻤﻠﯿﺔ ﺑﺤﻜﻢ اﻟﺘﻄﻮﯾﺮ واﻟﺘﻘﺪم، ﻓﻌﻤﻞ اﻟﻤﺮأة أﺻﺒﺢ ﻣﺄﻟﻮﻓﺎ وﻟﻜﻦ اﻹﺷﻜﺎل اﻧﺘﻘﻞ ﻣﻦ 
ﻧﻮع اﻟﻌﻤﻞ.إﻟﻰﻋﻤﻞ اﻟﻤﺮأة
إﺑﺮاز أﻧﻮاع  اﻟﺘﺤﺪﯾﺎت واﻟﻌﻘﺒﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻌﺮﻗﻞ اﻟﻤﺴﯿﺮة اﻟﻤﮭﻨﯿﺔ  أﻣﺎ دراﺳﺔ اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﻓﺘﮭﺪف إﻟﻰ 
ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ وﺳﺒﻞ ارﺗﻘﺎﺋﮭﺎ ﻓﻲ ﺳﻠﻢ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺎت.
ﻣﻦ ﺣﯿﺚ ﻣﻔﺮدات اﻟﻌﯿﻨﺔ:
:ﻛﻤﺎ ﯾﻠﻲ، اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦﻓﺌﺔﻣﻦاﻟﺪراﺳﺔﻋﯿﻨﺔ أﺧﺬاﻗﺘﺼﺮت ﻛﻞ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻋﻠﻰ 
ﺑﺄﺟﮭﺰة اﻷﻣﻦ اﻟﻌﺎم ﻣﺪﯾﺮﯾﺔ اﻷﻣﻦ اﻟﻌﺎم، اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ اري وﺣﺪة اﻟﺘﻄﻮﯾﺮ اﻹدﻓﻲ اﻹدارات اﻟﻌﺎﻣﺔ، 
ﻟﺪورﯾﺎت اﻷﻣﻦ، اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻤﺮور، اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻤﻜﺎﻓﺤﺔ اﻟﻤﺨﺪرات، اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻼﺗﺼﺎﻻت 
اﻟﺴﻠﻜﯿﺔ واﻟﻼﺳﻠﻜﯿﺔ، اﻟﻘﻮات اﻟﺨﺎﺻﺔ ﻷﻣﻦ اﻟﻄﺮق، ﻗﻮات اﻟﻄﻮارئ اﻟﺨﺎﺻﺔ، ﻗﻮات أﻣﻦ اﻟﻤﻨﺸﺂت، ﺷﺮطﺔ 
، واﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﻌﻠﯿﻢ اﻟﻌﺎﻟﻲ ، اﻷﻣﻦ اﻟﺠﻨﺎﺋﻲإدارة اﻟﺘﺪرﯾﺐ، ﺷﺌﻮن اﻹﻣﺪاد واﻟﺘﻤﻮﯾﻦ، ﻣﻨﻄﻘﺔ اﻟﺮﯾﺎض
.، واﻟﺒﻠﺪﯾﺎتﻣﻦ ﺟﻤﯿﻊ اﻟﻮزاراتإداري(، إداري،اﻷﻛﺎدﯾﻤﻲاﻷﻛﺎدﯾﻤﻲ،(اﻟﻜﺎدرﻋﻠﻰ)واﻟﻤﻔﺮﻏﯿﻦ
errev ed dnofalp nu’d noitpecrep al ed secneuqésnoc te stnedécétnA−sineD haraS )1(
 .−sreganam semmef sel zehc
أﺛﺮ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻹدارﯾﺔ واﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻓﻲ أداء اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﺮﺑﻮﯾﺔ واﻹﻋﻼﻣﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﻤﻠﻜﺔ −ﻣﺎزن ﺑﺸﯿﺮ ﺳﻤﺴﻤﯿﺔ(2)
.−اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ اﻟﺴﻌﻮدﯾﺔ
اﻟﺼﻌﻮﺑﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﺮأة اﻟﻔﻠﺴﻄﯿﻨﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻘﻄﺎع اﻟﻌﺎم ﻓﻲ ﻣﺤﺎﻓﻈﺎت ﺷﻤﺎل −دﯾﻨﺎ ﻓﮭﻤﻲ ﺧﺎﻟﺪ ﺟﺒﺮ(3)
.−اﻟﻀﻔﺔ اﻟﻐﺮﺑﯿﺔ
ﻟﻠﺴﻠﻮك اﻟﻘﯿﺎدي ﻓﻲ ﻣﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﻌﻠﯿﻢ اﻟﻌﺎﻟﻲ ﺑﻤﺤﺎﻓﻈﺎت ﻏﺰة وﺳﺒﻞﻣﻌﻮﻗﺎت ﻣﻤﺎرﺳﺔ اﻟﻤﺮأة −ﻣﺆﻣﻨﺔ ﺻﺎﻟﺢ اﻟﺮﻗﺐ (4)
.−اﻟﺘﻐﻠﺐ ﻋﻠﯿﮭﺎ
.−ة ﻓﻲ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ اﻟﺠﺰاﺋﺮيأاﻷﻓﺎق اﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﯿﺔ ﻟﻌﻤﻞ اﻟﻤﺮ−ﺳﻌﺪاوي زھﺮة(5)
ﻟﻠﺪراﺳﺔاﻟﻤﻨﮭﺠﻲاﻹطﺎراﻷولاﻟﻔﺼﻞ
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ﻛﻤﺎ اﻗﺘﺼﺮت ﺑﻌﺾ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ ﻛﻞ ﻣﻦ، 
ﻋﻠﻰ ﻋﯿﻨﺔ ﻛﺮة اﻟﺜﻠﺞ اﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﺒﺮ ﻣﻨﺎﺳﺒﺔ ﻹﺟﺮاء ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ، ﻓﻲ ﻗﻄﺎع اﻻﺗﺼﺎﻻت ﻓﻲ (1)اﻟﺪراﺳﺔ اﻷوﻟﻰ
اﻟﺸﺮﻛﺎت اﻻﺗﺼﺎﻻت واﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ. 
ﻋﻠﻰ ﻋﯿﻨﺔ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ ﻋﯿﻨﺔ ﻋﻤﺪﯾﺔ ﻣﻦ اﻟﻨﺴﺎء اﻟﻤﺪﯾﺮات ﻓﻲ أﺟﺮﯾﺖ اﻟﺪراﺳﺔﻋﻠﻰ ﻋﯿﻨﺔ و(2)واﻟﺪراﺳﺔ اﻟﺜﺎﻧﯿﺔ
.اﻟﻤﺪرﺟﺔ ﻓﻲ ﻗﺎﻋﺪة اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت ﻣﻦ اﻟﺒﻨﻚ اﻟﻮطﻨﻲ اﻟﺒﻠﺠﯿﻜﻲاﻟﻤﯿﺰاﻧﯿﺎت اﻟﻌﻤﻮﻣﯿﺔ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ﻟﻠﺸﺮﻛﺎت 
اﻟﻐﺮﺑﯿﺔاﻟﺴﻠﻄﺔوزاراتﻋﻠﻰاﻟﻌﺎم ﻣﻮزﻋﺎتاﻟﻘﻄﺎعﻋﻠﻰ ﻋﯿﻨﺔ ﻣﻔﺮداﺗﮭﺎ ﻣﻮظﻔﺎت(3)اﻟﺜﺎﻟﺜﺔاﻟﺪراﺳﺔ 
و(ﻟﻠﻌﺎم
ﻌﻤﺪﯾﺔ ﺑﺤﯿﺚ أن ﻛﻞ طﺎﻟﺒﺔ ﺟﺎﻣﻌﯿﺔ ﯾﻤﻜﻦ أن ﺗﺨﺪم اﻟﻋﯿﻨﺔ اﻟﺒﺤﺚ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ اﻟﻌﯿﻨﺔ (4)اﻟﺜﺎﻧﯿﺔ ﻋﺸﺮاﻟﺪراﺳﺔ 
اﻟﻌﯿﻨﺔ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎر أن ﻣﺠﺘﻤﻊ اﻟﺒﺤﺚ ھﻮ ﻣﻦ ﺟﻨﺲ واﺣﺪ وﺗﺒﻌﺖ اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﺑﻌﺾ اﻟﻜﻠﯿﺎت اﻟﺘﺎﺑﻌﺔ ﻟﺠﺎﻣﻌﺔ اﻟﺠﯿﻼﻟﻲ 
اﻟﯿﺎﺑﺲ ﺑﺴﯿﺪي ﺑﻠﻌﺒﺎس وأﺧﺬ ﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﺘﺨﺼﺼﺎت اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ اﻟﻤﻮﺟﻮدة ﻓﻲ اﻟﺠﺎﻣﻌﺔ وﺗﻌﻤﺪت اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ أﺧﺬ 
وھﻲ راﺟﻌﺔ ﻻﻋﺘﺒﺎرات ﺳﻨﺔ ﻟﮭﻦ ﻓﻲ ﻛﻞ ﺗﺨﺼﺺﺧﺮآأي ﻓﻲ ﻋﻨﺼﺮ اﻟﻄﻠﺒﺎت ﻓﻲ اﻟﻤﺴﺘﻮى اﻟﻨﮭﺎﺋﻲ
.ﻗﺼﺪﯾﺔ
ﻣﻔﺮداﺗﮭﺎ ﻋﺎﻣﻼت اﻟﺼﻨﺪوق اﻟﻮطﻨﻲ ﻟﻠﺘﺄﻣﯿﻨﺎت أﺳﻠﻮب اﻟﻤﺴﺢ اﻟﺸﺎﻣﻞ أﻣﺎ دراﺳﺔ اﻟﺒﺎﺣﺜﺔ ﻓﻘﺪ ﺗﻨﺎوﻟﺖ 
ﻟﺘﻮﻟﻲ ﻣﻨﺎﺻﺐ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ.واﻟﻠواﺗﻲ ﻟﮭن اﻟﺣق ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ،ﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ  ا
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اﻟﺼﻌﻮﺑﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﺮأة اﻟﻔﻠﺴﻄﯿﻨﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻘﻄﺎع اﻟﻌﺎم ﻓﻲ ﻣﺤﺎﻓﻈﺎت ﺷﻤﺎل− دﯾﻨﺎ ﻓﮭﻤﻲ ﺧﺎﻟﺪ ﺟﺒﺮ(3)
.−ﺔاﻟﻀﻔﺔ اﻟﻐﺮﺑﯿ
.−ة ﻓﻲ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ اﻟﺠﺰاﺋﺮيأاﻷﻓﺎق اﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﯿﺔ ﻟﻌﻤﻞ اﻟﻤﺮ−ﺳﻌﺪاوي زھﺮة(4)
ﺗﻣﮭﯾـــــــــــــد
اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔ ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎتأﺳﺑﺎباﻟﻣﺑﺣث اﻷول:
وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫ
اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔاﻟﺗطور اﻟﺗﺎرﯾﺧﻲ ﻟﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ -1
اﻟﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔ-2
اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ أﺳﺑﺎباﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ: 
وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫ
اﻟﻣﺷرق اﻟﻌرﺑﻲاﻟﺗطور اﻟﺗﺎرﯾﺧﻲ ﻟﺧروج  اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ -1
اﻟﺗطور اﻟﺗﺎرﯾﺧﻲ ﻟﺧروج  اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ ﺷﻣﺎل إﻓرﯾﻘﯾﺎ-2
اﻟﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻌرﺑﯾﺔ -3
ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺟزاﺋريأﺳﺑﺎب اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻟث: 
اﻟﺗطور اﻟﺗﺎرﯾﺧﻲ ﻟﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺟزاﺋري-1
ﻋواﻣل ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﺟزاﺋر-2
ﻟﻠﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺟزاﺋرياﻟﺣدﯾثاﻟﻌﻣل اﻟﺗﻘﻠﯾدي إﻟﻰ اﻟﻌﻣل ﻣنﺗﻘﺎلاﻧ-3
ﻓﻲ اﻟﺟزاﺋراﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻟﻌﻣل اﻟﻣرأة -4
ﺧﻼﺻﺔ اﻟﻔﺻل
:ـدــــــــﺗﻣﮭﯾ
اﻟﻣرأة اﻟﻐرﺑﯾﺔ ﺑﺻﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ واﻟﻣرأة اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻋﻠﻰ وﺟﮫ اﻟﺧﺻوص ﻣﻧذ اﻟﻘدم ﺑﻣﻛﺎﻧﺗﮭﺎ ﻋرﻓت
ﺗﻣﺛلﻧظرا ﻟﻣﺎ ﺗﻘدﻣﮫ ﻣن إﺳﮭﺎﻣﺎت وإﻋﺎﻧﺎت اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ﻓﮭﻲ ، اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﻣرﻣوﻗﺔ
اﻟﻌﻧﺻر اﻟﺑﺷري اﻟذي ﯾﻛﻣل اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ﺑﻣﺧﺗﻠف وظﺎﺋﻔﮫ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، ﻓﺎﻟﻣرأة ﺗﻌد ﺣﻠﻘﺔ ھﺎﻣﺔ وﺿرورﯾﺔ  
وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫاﻟﻌﺎﻟمﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ بﺑﺈﯾﺟﺎز أﺳﺑﺎوﻣن ﺧﻼل ھذه اﻟدراﺳﺔ أﺗﻧﺎولﻷھﻣﯾﺗﮭﺎ،
، أﺳﺑﺎب ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔ وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫاﻷول ثاﻟﻣﺑﺣﻋرض وذﻟك ﻣن
ﺛم اﻟﺗطور اﻟﺗﺎرﯾﺧﻲ ﻟﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔﻋﻧﺎﺻر اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:ﺗﻧﺎول ﻣن ﺧﻼﻟﮭﺎ أ
اﻟﻣﺑﺣث ﻣﺎأ، ﺟﺗﻣﻊ اﻟﻐرﺑﻲ)اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔ(اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣاﻟﺻﻌوﺑﺎتإﻟﻰاﻧﺗﻘل 
درس ﻓﯾﮫأ، اﻟذي ﺻﻌوﺑﺎﺗﮫأﺳﺑﺎب ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻌرﺑﯾﺔ وأﺗﻧﺎول دراﺳﺔ ،اﻟﺛﺎﻧﻲ
ﺛم اﻧﺗﻘل إﻟﻰ ،ﺷﻣﺎل إﻓرﯾﻘﯾﺎ، وﻓﻲاﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺷرق اﻟﻌرﺑﻲاﻟﺗطور اﻟﺗﺎرﯾﺧﻲ ﻟﺧروج
ﺗﻧﺎول ﻓﯾﮫ أﻣﺎ اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻟث، أ،اﻟﻌرﺑﯾﺔاﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت ﻓﻲﻟﻠﻌﻣلاﻟﻣرأة ﺧروج اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ اﻟﺻﻌوﺑﺎت
اﻟﺗطور اﻟﺗﺎرﯾﺧﻲ ﻟﺧروج اﻟﻣرأة ، ﻣن ﺧﻼل أﺳﺑﺎب ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺟزاﺋريدراﺳﺔ  
اﻟﻌﻣل اﻟﺗﻘﻠﯾدي إﻟﻰ اﻟﻌﻣل ﻣنﮭﺎاﻧﺗﻘﺎﻟﺛمﺧروﺟﮭﺎ ﻟﻠﻌﻣل ﻋواﻣل ﺛم ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺟزاﺋري




ﺻﻌوﺑﺎﺗﮫة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔ واﻟﻣﺑﺣث اﻷول: أﺳﺑﺎب ﺧروج اﻟﻣرأ
:اﻟﺗطور اﻟﺗﺎرﯾﺧﻲ ﻟﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔ-1
إن اﻟﻣﺗﺗﺑﻊ ﻟﻠﺗطورات اﻟﺗﺎرﯾﺧﯾﺔ ﻟﻌﻣل اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻐرﺑﯾﺔ ﯾﻣﻛن أن ﯾﺣدد أھم اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ 
،  وﺟﻌﻠﮭﺎ  ﺧرﻵأﺣدﺛت  اﻟﺗﻐﯾﯾر ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻓﻲ ﺑﻌض اﻟﺑﻠدان ﻣﻣﺎ اﺧﺗﻠف وﺿﻊ اﻟﻣرأة ﻣن ﻣﺟﺗﻣﻊ 
اﻟﺛورة ﺗطﺎﻟب ﺑﺎﻟﻣﺳﺎواة ﻣﻊ اﻟرﺟل وﻗد ﺳﺎﻋدھﺎ ﻋﻠﻰ ذﻟك ﺑﻌض اﻟﻣﻔﻛرﯾن واﻟﺛوار،  ﻓﻧﺟد ﻣﺛﻼ 
ﻟﮭﺎ دورا ﻛﺑﯾرا ﻓﻲ إﺣداث اﻟﺗﻐﯾرات اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﺗﻲ أدت إﻟﻰ ﻧﮭﺿﺔ اﻟﻣرأة اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ 
وﻛﺎن ﻟظﮭور أﯾﺿﺎ  اﻟرأﺳﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ ﻟﮭﺎ أﺛﺎر ﻛﺑﯾرة ﻋﻠﻰ اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف اﻟطﺑﻘﺎت اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ، 
ﻧﻊ ﻛﻌﻣﺎل ﻏﯾر ﻣﮭرة، اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﺗﻲ اﺿطرت اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺎﺟم واﻟﻣﺻﺎاﻟظروفﻛﻣﺎ ﻧﺟد 
وﻣن ھﻧﺎ ﺑدأت اﻟﺣرﻛﺔ اﻟﻧﺳﺎﺋﯾﺔ ﻓﻲ ، أﻋﺑﺎء ﻏﯾر ﻣﺣﺗﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﻌﻣل داﺧل اﻟﻣﻧزل وﺧﺎرﺟﮫإﻟﻰﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ 
، ﻓﻔﻲ ﻓرﻧﺳﺎ ﺳﺎھﻣت اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﻧواﺣﻲ ﻣﺗﻌددة وﯾرﺟﻊ ھذا إﻟﻰ اﻟﺣرب اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ 4061أورﺑﺎ ﻋﺎم 
اﻟﺟﯾش، وﻗﺑل اﻟﺛورة اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ اﻷوﻟﻰ ﺣﯾث اﺷﺗرﻛت اﻟﻧﺳﺎء واﻟﺑﻧﺎت ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﺣﺗﻰ ﯾﻧظم اﻟرﺟﺎل إﻟﻰ 
ﻓﻲ ﻓرﻧﺳﺎ ﺗطﺎﻟب ﺑﺎﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟرﺟﺎل واﻟﻧﺳﺎء.yanruoGedeiraMارﺗﻔﻊ ﺻوت 
ﻗد ﻻﻗت ھﻧﺎك ﻣﻊ اﻟﺣرﻛﺔ اﻟﻧﺳﺎﺋﯾﺔ ﺗﻘدﻣﺎ ﺣﻘﯾﻘﯾﺎ ﺣﯾث ﺑدأت notslow yraMﻧﺟد أن اوﻓﻲ اﻧﺟﻠﺗر
1291ھﻧﺎك اﻟﺛورة اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ وﻓﻲ ﺑداﯾﺔ اﻟﻘرن اﻟﺗﺎﺳﻊ ﻋﺷر ﺑزﻏت ﻟﻠﻣرأة ﺑﻌض اﻟﺣﻘوق وﺟﺎء ﻋﺎم 
اﻟرﺟل، ﻓﻘد اﺗﺟﮭت اﻟﻣرأة اﻻﻧﺟﻠﯾزﯾﺔ ﻧﺣو اﻹﺻﻼﺣﺎت اﻟﻣرأة اﻟﺣﻘوق اﻟﻣدﻧﯾﺔ ﻛﺗﻠك ﻛﺳﺑﮭﺎ ﺣﺗﻰ ﻛﺳﺑت
ﻟوظﺎﺋف اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻛﻣﺎ ﻓﻌﻠت اﻟﻣرأة اﻟﻔرﻧﺳﯾﺔ وذﻟك ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﻌدم ﺛﻘﺔ اﻟرﺟل اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ وﻟم ﺗﻧدرج ﻓﻲ ا
رة ﻟﻠﻣرأة اﻟﻣوظﻔﺔ، اﻻﻧﺟﻠﯾزي ﻓﻲ ﻗدرة اﻟﻣرأة ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل ﺧﺎرج اﻟﻣﻧزل وﻗد ﺳﺑب ذﻟك ﻣﺗﺎﻋب ﻛﺛﯾ
أن دﺧﻠت ﻣﯾدان اﻟطب واﻟﻣﯾدان اﻟﺳﯾﺎﺳﻲ وﺣﺻﻠت ﻋﻠﻰ ﻣﻘﺎﻋد ﻓﻲ اﻟﺑرﻟﻣﺎن، وھﻛذا وﻟﻛن ﻣﺎ ﻟﺑﺛت
ظﺎﺋف ﻓﻲ اﻟﻌﻣل. اﻗﺗﺣﻣت اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟو
ﻣﻣﺎ اﻗﺗﺣﻣت ﻣﺟﺎﻻت اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻧﺟﻠﺗرا، ﺧروجاﻋﺗرت اﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻷﺳرﯾﺔ أﺣد اﻷﺳﺑﺎب ﻟﻠ
ﻋدﯾدة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل.     
ﺑﺎﻟدﯾﻣﻘراطﯾﺔ نﺟﯾف رﺳوﺗوﻣﺎس أﻣﺎ ﻓﻲ أﻣرﯾﻛﺎ ﻓﻘد ﻛﺎﻧت اﻟﻣﻌرﻛﺔ طوﯾﻠﺔ اﻷﻣد، ﻓﺑرﻏم ﻣن ﻣﻧﺎداة -
ﻓﺎﻧﮫ رأى ﻣن اﻷﻓﺿل ﻟﮭﺎ ﻣﻣﺎرﺳﺔ إﻻ ﻧﺷﺎط اﻷﻣوﻣﺔ واﻟزوﺟﯾﺔ، وﻗد أدى ﺧروج اﻟﻣرأة إﻟﻰ ﻣﯾدان 
اﻟﻌﻣل إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾﻘﮭﺎ ﺑﻌض اﻟﻣﻛﺎﺳب ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﺑﻠدان اﻟﺗﻲ أﻣﻛﻧﮭﺎ ﻓﯾﮭﺎ ﻣزاوﻟﺔ ھذا اﻟﻧوع ﻣن اﻟﻧﺷﺎط 
.ﻓﻘد ارﺗﻔﻌت ﻣﻛﺎﻧﺔ اﻟﻣرأة ﻋﺎﻟﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﺧﻣﺳﯾن ﺳﻧﺔ اﻷﺧﯾرة ﻓﻲ ﻣﻌظم دول
ﻛﺑر ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻷﻣرﯾﻛﻲ، ﻣﻣﺎ ﺗﺳﮭم ﻓﻲ زﯾﺎدة وﻋﯾﮭﺎ ﺑﺣﻘوﻗﮭﺎ أاﺿطرت اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻟﻠﺗﺣﻘﯾق دور 
وواﺟﺑﺎﺗﮭﺎ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل. 
أن ﻧﺷﺎط اﻟﻣرأة اﻟطﺑﯾﻌﻲ ھو اﻟﻣﻧزل واﻷطﻔﺎل 4191أﻣﺎ ﻓﻲ أﻟﻣﺎﻧﯾﺎ ﻓﻘد ظﻠت اﻟﻔﻛرة اﻟﺳﺎﺋدة ﻗﺑل ﻋﺎم -
واﻟﻛﻧﯾﺳﺔ ﺣﺗﻰ ﺟﺎءت اﻟﺣرب ﻓﺟذﺑت اﻟﻧﺳﺎء إﻟﻰ أﻋﻣﺎل ﻛﺛﯾرة وﻣن ھﻧﺎ طﺎﻟﺑت ﺑﺣﻘوﻗﮭن ورﻛزت 
ا و أﻣرﯾﻛﺎ، اﻻھﺗﻣﺎم ﻣن أﺟل ﺣﻣﺎﯾﺔ اﻟﻣرأة واﻟطﻔل، وﻟﮭذا اﺧﺗﻠﻔت اﻟﺣرﻛﺔ ﻓﻲ أﻟﻣﺎﻧﯾﺎ ﻋﻧﮭﺎ ﻓﻲ اﻧﺟﻠﺗر
ﺣﯾث اھﺗﻣت اﻟﻧﺳﺎء ھﻧﺎك ﺑﺎﻟﻣﺳﺎواة ﺑﺎﻟرﺟل، وﻟﻛن ﻣﺎ إن ﺑزﻏت اﻟﻧﺎزﯾﺔ ﺣﺗﻰ اﺗﺟﮫ اﻟرأي إﻟﻰ ﺗﺄﻧﯾث 
اﻟﻣرأة ﻣرة أﺧرى ودﻓﻌﮭﺎ ﻟﻠﻣﻧزل، ﻓﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ ﻧظر اﻟﻧﺎزﯾﺔ ﻛﺎن ﯾﻌﻧﻲ ﻧﻘﺻﺎ ﻓﻲ ﻋدد 
اﻟﻣرأة اﻟﻣﺟﺎل اﻟرﺋﯾﺳﻲ " ﻻ ﻧﺷﻌر ﺑﺎﻟﺻواب أن ﺗﻘﺗﺣم ھﺗﻠراﻷطﻔﺎل وطرد اﻟرﺟﺎل ﻣن اﻟﻌﻣل، وﻗد ﻗﺎل 
.(1)ﺣﺗﻰ ﻣن اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﻌﺎﻟﻲﻲءﻟﻠرﺟل "وﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﮭذا ﻓﻘد اﻧﺳﺣﺑت اﻟﻣرأة ﻣن ﻛل ﺷ
)ب،ط(، اﻟﻘﺎھرة/ ﻣﺻر، ﻧﮭﺿﺔ ﻣﺻر ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،−اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔﺔﺳﯾﻛوﻟوﺟﯾ−ﻛﺎﻣﯾﻠﯾﺎ ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح)1(
.34-14، ص ص 0991
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ﻟﺗوﻓﯾق ﻣن أﺟل اﻓﻲ اﻟﻣﻧزل ﻣن وﺟﮭﺔ ﻧظر اﻟﻧﺎزﯾﺔ وﻋدم اﻟﺗﺣﺎﻗﮭﺎ ﻟﻠﺗﻌﻠﯾم، ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺣرب ﻟزام اﻟﻣرأةأ
اﻷﻟﻣﺎﻧﻲ ﻻﻟﺗﺣﺎﻗﮭم ﺑﺎﻟﺟﯾشﺑدرﺟﺔ اﻷوﻟﻰ ﻓﻲ إﻧﺟﺎب اﻷطﻔﺎلﺎﺑﯾن واﺟﺑﺎﺗﮭﺎ ﻧﺣو اﻷﺳرة وﻣﺳؤوﻟﯾﺎﺗﮭ
.ﻧذاكآ
ﺗﺳﺎوى اﻟﻣرأة ﻣﻊ اﻟرﺟل ﻓﻲﺗأﻣﺎ ﻓﻲ روﺳﯾﺎ ﻓﻘد ارﺗﻘت ﻣﻛﺎﻧﺔ اﻟﻣرأة ﻓﻲ وﻗت اﻟوﺛﻧﯾﺔ ﺣﯾث أﺿﺧت -
اﻟﻘﺗﺎل ﻛﻣﺎ ﺣﺻﻠت اﻟﻧﺳﺎء ﻋﻠﻰ وظﺎﺋف ﻋﺎﻟﯾﺔ، وﺣﯾن ﺣدﺛت اﻟﻘﺎﻧون وﻗد اﺷﺗرﻛﺎ ﺳوﯾﺎ ﺣﺗﻰ ﻓﻲ
وﺧﻼل 5681ﺑل ﺛورة دﯾﺳﻣﺑر ﺳﻧﺔ ﺿﻐوطﺎ ﺧﺎرﺟﯾﺔ ﺟدﯾدة، ﻟم ﺗظﮭر اﻟﻣرأة اﻟروﺳﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻗ
اﻟﺳﻧوات اﻷﻋداد ﻟﻠﺛورة اﻟﺟدﯾدة أﺧذت اﻟﻧﺳﺎء ﻧﺻﯾﺑﮭن اﻟﻛﺎﻣل ﻣن اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ واﻗﺗﺳﻣن اﻟﻌﻣل ﻣﻊ 
ﻣﺳﺎواة ﺗﺎﻣﺔ ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن ھذه اﻟﻣﺳﺎواة ﺗﻌﻧﻰ ﻣﺳﺎواة 7191اﻟرﺟل، وﻗد ﻗﺎﻣت اﻟﺛورة اﻟﺑﻠﺷﻔﯾﺔ ﺳﻧﺔ 
واﻟرﺿﺎﻋﺔ وﻗد ﻣﻧﺣت اﻟزﻣﺎﻟﺔ واﻟﺣرﯾﺔ اﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﻣﻣﯾزات ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻷﺟر ﻓﺗرات اﻟﻌﻣل 
.(1)واﻟﺳﻣﻌﺔ ﻟﻠﻧﺳﺎء ﻓﻲ روﺳﯾﺎ، وﻟﻛن اﻟﻣﻣﯾزات اﻟﺟدﯾدة ﺟﻠﺑت ﻋﻠﯾﮭن ﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﺟدﯾدة 
ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﺣرب ﻓﻲ روﺳﯾﺎ أﺣد اﻷﺳﺑﺎب اﻟﺗﻲ أدت ﻟﺗﻐﯾﯾر أدوارھﺎ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ داﺧل ﺗﻌﺗﺑر 
ﺟﺎﻧب اﻟرﺟل وﺣﺻوﻟﮭﺎ ﻋﻠﻰ اﻣﺗﯾﺎزات ﺟدﯾدة ﻓﻲ إﻟﻰاﻷﺳرة ﻣن ﺟﮭﺔ،  وﺧروﺟﮭﺎ ﻟﻠﻌﻣل ﻣن ﺟﮭﺔ 
ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل.
وﻣﺎ ﺣدث ﻓﯾﮫ ﻣن ﺗﻐﯾرات ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ،  وﻛﺎن ذا ﺻﻠﺔ ﺗﺑﯾن ﻟﻧﺎ أن اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻐرﺑﻲكﻟذوﻣن ﺧﻼل 
ﻛﻣﺎ ھﯾﺄت اﻟﺣرب اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻓرﺻﺔ ﻟﻠﻣرأة  ت، ﺑﻧزول اﻟﻣرأة إﻟﻰ اﻟﻌﻣل وزﯾﺎدة ﻋدد اﻟﻌﺎﻣﻼ
ﺣﻠت ﻣﺣل اﻟرﺟﺎل ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، وھﻛذا ﺑرز اﻹﻋﻼن ﻋن ﺣﻘوق اﻹﻧﺳﺎن ﻓﻲ اﻟدﺧول ﻣﺟﺎل اﻟﻌﻣل إذ
ﺛر ﻧﺣو إزاﻟﺔ اﻟﺗﻔرﻗﺔ ﺑﯾن اﻟذﻛور واﻹﻧﺎث، وإﺗﺎﺣﺔ ﻓرص واﺳﻌﺔ ﻟﻠﺗﻌﻠﯾم واﻻﻟﺗﺣﺎق أاﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟدوﻟﻲ 
ﺑﺎﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ، وﻟﻘد أدت ھذه اﻟظروف ﻛﻠﮭﺎ أﺳﺑﺎب ﻣﺗﻌددة ﻟﻠﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﺧﺎرج اﻟﻣﻧزل واﻟﺗﺣﺎﻗﮭﺎ 
.(2)ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻣن اﻟﻌﻣلﻓﻲ ﻣﯾﺎدﯾن
ﺑﺧﻣس ﻧﻘﺎط ﻓﻲ ﻋﺷرﯾن ، ارﺗﻔﻊﻌﻣلﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠأنﻓﻲ اﻟﺳﯾﺎق اﻟدوﻟﻲﺗﺷﯾر اﻹﺣﺻﺎءاتﺣﯾث
ﻣﻠﯾون 2ﻣﻌدل ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﻗوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﻓرﻧﺳﺎ ﺑﻠﻎ أﺻﺑﺢ8991ﻓﻲ ﻋﺎم ، وﺳﻧﺔ ﻓﻲ ﻓرﻧﺳﺎ
ﺑﻠدانﺗوﺟد ﻓﻲ اﻣرأة، ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن أن ﯾﺣﻘق ﻣﻌدل اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ ﻟدﯾﮭﺎ إﻟﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟوﻻﯾﺎت اﻟﻣﺗﺣدة ﻛﻣﺎ 
.(3)،%54، اﻟﻣﺎﻧﯾﺎ%7ﺳﺗﺛﻧﺎء اﻟﯾﺎﺑﺎن وﺑﺎﻻﺳﻛﺳوﻧﯾﺔ،اﻷﻧﺟﻠو ،اﻧﺧراط اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﺳوق اﻟﻌﻣل
.54-34ص ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﻛﺎﻣﯾﻠﯾﺎ ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح (1)
دار اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ،)ب،ط(، اﻷزارﯾطﺔ/ −دراﺳﺎت ﻓﻲ ﻋﻠم اﻟﻧﻔس اﻟﺻﻧﺎﻋﻲ واﻟﻣﮭﻧﻲ−ﻋﺑﺎس ﻣﺣﻣود ﻋوض(2)
.14-04، ص ص 5002ﻣﺻر، 
ud éhcram el te semmef sed iolpme te snoitutitsnI− éinalaS dranreB te euqoraL )3(
.5p ,2002,ecnarF −ecnarF ne liavart
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:ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔ ﻣﺎﯾﻠﻲﺧروج اﻟﻣرأة  ﻟﻠﻌﻣلوﻣن  أﺳﺑﺎب 
ﺧﻼل اﻟﻌﻘود اﻟﻣﺎﺿﯾﺔ وﻣﻧذ اﻧﺗﮭﺎء اﻟﺣرب اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ، ﺷﮭد اﻟﻌدﯾد ﻣن دول اﻟﻌﺎﻟم اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔ ﻣن 
، ﺗزاﯾدت أﻋداد اﻟﻧﺳﺎء ﻓﻲ ﺳوق اﻟﻌﻣل اﻟرﺳﻣﻲ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت لﺑﺎﻟﻌﻣﺣﺎقﺗﻟﻼﻟاﻟﺟﮭود ﻣﻛﻧت اﻟﻣرأة  
اﻷﺳﺑﺎب اﻟﻛﺎﻣﻧﺔ وراء ذﻟك، ﻣﻧﮭﺎ ﻣﺎﯾﻠﻲ:اﻟﻐرﺑﯾﺔ وﺗﻌددت 
اﻟﺿرورﯾﺔ ﺣﺎﺟﯾﺎﺗﮭمﻓﻲ ﺗﻘدﯾم ﺗوﻓﯾر اﻟﻣرأة ﺣﺎﺟﯾﺎت أﺳرﺗﮭﺎ وأﻟﻘﻲ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺗﻘﮭﺎ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻌﺎﺋﻠﯾﺔ، 
ﺗﺣﻣل ﻣﻔﺎﺗﯾﺢ ﻣﺳﺗﻘﺑلﻣﻣﺎاﻷﺳﺎس ﻓﻲ ﺗﻧﺷﺋﺔ اﻷطﻔﺎلوھﻲ ، ﺔﺳوﺳﯾوﻟوﺟﯾﻟﻣﺎ ﻟﮭﺎ ﺧﻠﻔﯾﺔ اﻷﺳرة و
إﻟﻰ اﻟﻌﻣل ﺧﺎرج اﻟﺣﯾﺎة ﻷﻓراد ﻋﺎﺋﻠﺗﮭﺎ طرﯾقﺗﻣﮭد وﻣﺳﺗﻘﺑل وطﻧﻲ، ﻓﻲ ﺑﻧﺎءاﻻﺳﺗﻣرارﻧﺣو أﺑﻧﺎﺋﮭﺎ
اﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟﺗﻲ وﺗوﺧﻲ اﻟﺣذر ﻣن ر ﺳﺑل اﻟﻧﺟﺎح ﻓﻲ اﻟﺣﯾﺎة اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ أن ﺗوﻓاﻟدوﻟﺔ ، وﻋﻠﻰاﻷﺳرﯾﺔ
ﺛر ﻛﺑﯾر ﻓﻲ أوﻛل ھذا ﻟﮫ ﻟﻣﺎ ﯾﺣﯾط ﺑﮭﺎ ﻣن اﻟﺗﯾﺎرات اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻛﺎﻟﻔﺳﺎد واﻻﻧﺣﻼلﺗﺻﺎدف أﻓرادھﺎ
أﺳرﺗﮫ دوره ﻓﻲﻓﺈن ﻟﻛل ﻓرد وھﻲ ﻛﯾﺎن ﻟﻣﺟﺗﻣﻊ، اﻷﺳﺎﺳﯾﺔﺗﻌﺗﺑر اﻷﺳرة اﻟﺧﻠﯾﺔو ﺗﮭدﯾد اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ،
ﻣن ﺗﺣﺗﻔظ ھذه اﻷﺳرة اﻟﻛﺛﯾرﻣﻣﺎ ، و ﺗﺗﺄﺛر ﺑﮫاﻟﻔﻌﺎل ﻓﻲ ﻛﯾﺎن ھذه اﻷﺳرة ﺣﯾث أﻧﮫ ﯾﺗﺄﺛر ﺑﮭﺎ
ﻓﻲ ﻟﻣﺣﯾط اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻟﻣﺎ ﻟﮫ دور ﻓﻌﺎل، وﻟﮭﺎ ﻋﻼﻗﺎت ﻣﻊ ااﻟﻌﻼﻗﺎت ﻣﻊ ﺳﺎﺋر اﻟوﺣدات اﻷﺳرﯾﺔ
.(1)أﻓرادھﺎ ﻋﻼﻗﺎت اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔﺗﻛوﯾن 
ﺗزاﯾد اﻟﺿﻐوط واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﺳرة وﺑﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ اﻷوﻗﺎت اﻟﺗﻲ ﺗزداد ﻓﯾﮭﺎ اﻟﺑطﺎﻟﺔ 
ﻓﻲ ﺻﻔوف اﻟرﺟﺎل وارﺗﻔﺎع ﻛﻠﻔﺔ اﻟﻣﻌﯾﺷﺔ اﻟﯾوﻣﯾﺔ، ﺑﻣﺎ ﻓﯾﮭﺎ ﺗزاﯾد أﺳﻌﺎر اﻟﺳﻠﻊ اﻻﺳﺗﮭﻼﻛﯾﺔ وارﺗﻔﺎع 
ﻧﻔﻘﺔ ﺗﻌﻠﯾم اﻷﺑﻧﺎء وﻏﯾرھﺎ.
ك ﻓﺎن دﺧول ﺳوق اﻟﻌﻣل ﻟدى ﻗطﺎﻋﺎت ﻣﺗزاﯾدة ﻣن اﻟﻧﺳﺎء ﻻ ﯾﻌود إﻟﻰ ﺗزاﯾد ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ذﻟو
اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت واﻟﺿﻐوط اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻓﺣﺳب ﺑل إﻟﻰ اﻟرﻏﺑﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻻﺳﺗﻘﻼل اﻟﺷﺧﺻﻲ 
اﻟﻣﺗﻣﯾز ﻟدى اﻟﻧﺳﺎء.
اﻟﻧﺳﺎء ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ ﻧوع ﻣن اﻟﻣﺳﺎواة ﻣﻊ اﻟرﺟل ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﻲ اﻟﻌﺎم وأﺻﺑﺢ ﻲﺳﻌ
ﻟﻌﻣل ﺧﺎرج اﻟﺑﯾت ﻗﺿﯾﺔ ﻣرﻛزﯾﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ إﻟﻰ اﻟﻧﺳﺎء ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﻌﺎﺻر، وواﺣد ﻣن اﻟﻣﺳﺗﻠزﻣﺎت ا
.(2)اﻟﺗﻣﮭﯾدﯾﺔ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻻﺳﺗﻘﻼل واﻟﻣﺳﺎواة ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺣدﯾث
,siraP / lehciM -tnias , niloC dnamrA noitidE −ellimaf al ed eigoloicoS −nelageS nitraM )1(
:5. p ,1891
ﺗر: ﻓﺎﯾزة اﻟﺻﯾﺎغ، ﻣﻧﺷورات اﻟﻣﻧظﻣﺔ −ﻋﻠم اﻻﺟﺗﻣﺎع، "ﻣﻊ ﻣدﺧﻼت ﻋرﺑﯾﺔ−ﻛﺎرﯾن ﺑﯾروﺳﺎل،اﻧﺗوﻧﻲ ﻏدﻧز(2)
.254-154ص ص ،5002ﻟﺑﻧﺎن، /، ﺑﯾروت4اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﺗرﺟﻣﺔ، ط
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-2991ﻣن ﺧﻼل اﻟدراﺳﺔ اﻟﺗﻲ أﺟرﯾت ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ ﻛل ﻣن ﻓرﻧﺳﺎ واﻟﯾﺎﺑﺎن ﺧﻼل اﻟﻔﺗرة 
، ﻣﺎزاﻟت ﺗﺷﺎرك ﺑدورھﺎ اﻟﺗﻘﻠﯾدي أي أﻧﮭﺎ ﻣﺗﻘﯾدة ﺑدورھﺎ %09، ﻓوﺟد أن اﻟﻣرأة اﻟﯾﺎﺑﺎﻧﯾﺔ ﻧﺳﺑﺔ 7002
ت اﻟﻣرأة ﺣظﯾ0002وﻟﻛن ﻣﻊ ﻋﺎم ، اھﺗﻣﺎﻣﮭﺎ ﺑﺎﻟﻌﻣلﺑﺄﺣراﻟﻌﺎﺋﻠﻲ أﻛﺛر ﻣن دورھﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل أو 
اﻟﯾﺎﺑﺎﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺗطﻠﻊ إﻟﻰ ﺣﺎﺟﺗﮭﺎ إﻟﻰ اﻟﻌﻣل وذﻟك ﻟﺗوﻓﯾر اﻻﺳﺗﻘﻼل اﻟﻣﺎﻟﻲ واﻻﻗﺗﺻﺎدي ﻟﮭﺎ ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋدھﺎ 
ﻓﻛﺎن اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﺧطوات اﻷوﻟﻰ اﻟذي ﻣﮭد ﻟﮭﺎ دﺧول اﻟﺷﻐل ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف ، و ﯾﺣﻘق ﻟﮭﺎ ﻣﺗطﻠﺑﺎﺗﮭﺎ اﻷﺳرﯾﺔ
.0002، وھذا ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﻘدم اﻟﺗﺷرﯾﻌﻲ ﻓﻲ ﻋﺎم اﻟوظﯾﻔﯾﺔﺗﺧﺻﺻﺎﺗﮫ 
اﻟﺗﻲ دﻓﻌت ﺑﮭﺎ ﻟﻠﻌﻣل ھو أن ﺗوظﯾف اﻟﻣرأة ﻰﻣﺎ اﻟﻣرأة اﻟﻔرﻧﺳﯾﺔ ﻓﻛﺎن اﻟﻌﻣل إﺣدى اﻷﺳﺑﺎب اﻷوﻟأ
ﯾﺗم ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﺗطﻠﻌﺎﺗﮭﺎ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻣﻧﮭﺎ:
ﺗﺣﻘﯾق اﻻﺳﺗﻘﻼل اﻟﻣﺎﻟﻲ ﻟﮭﺎ، ﻣﻣﺎ ﯾﺣﻘق ﺣﺎﺟﺎﺗﮭﺎ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ.*
.(1)اﻟﺗﺣرر ﻣن أدوراھﺎ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻣن ﺟﮭﺔ*
اﻟﻘرارات ﻟﻣواﺟﮭﺔ اﺳﺗﻌدادھﺎ ﻻﺗﺧﺎذﻣن اﻷﺳﺑﺎب اﻟﺗﻲ دﻋت أﯾﺿﺎ اﻟﻣرأة ﻟﻠﺧروج ﻟﻠﻌﻣل ھو -
ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﺣﯾﺎة اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ، وأﯾﺿﺎ ﺗدرك ﻣدى اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻔﺎوض ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻣﻊ ﻣراﻋﺎة دورھﺎ ﻓﻲ 
اﻟﺣﯾﺎة اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ / أو اﻟﻌﺎﺋﻠﯾﺔ.
اﻟﻣﺳﺎواة اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻣرأة واﻟرﺟل إﻋﺎدة ﺗوزﯾﻊ اﻷدوار ﺑﯾن اﻟزوﺟﯾن ﻓﻲ أﻋﺑﺎء اﻟﻣﻧزل ھو ﯾﻣﺛل -
.(2)ﻟﺗﺣرﯾر ﻗواﻋد اﻟﺟﻧﺳﯾن ﻓﻲ اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣﻧزﻟﯾﺔ
وﻛﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﮭذه اﻟﺗﻐﯾﯾرات اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت  اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔ، ﻓﺈن إﻗﺑﺎل اﻟﻣﺗزاﯾد  ﻟﻠﺗﻌﻠﯾم ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ 
اﻟﻌدﯾد ﻣن ﻣواﻗﻊ اﻟﻌﻣل اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، ﻣﻛﻧﮭﺎ ﻣن ﻣﺷﺎرﻛﺔ ﺎﻣراﺣﻠﮫ ﻋزز ﻣن ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل واﻗﺗﺣﺎﻣﮭ
اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﻓﻲ ﻗوة اﻟﻌﻣل اﻟرﺳﻣﯾﺔ.
ﻗد ﻧﻣت ﺣﺗﻰ %26اﻻﺗﺣﺎد اﻷوروﺑﻲ ﻛل ﻣن ﻓﺎن ﻣﻌدل ﻓرص اﻟﻌﻣل وﻣن ﺧﻼل ھذه اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺎت 
.(3)%66ووﺻﻠت ﺣﺗﻰ 8002
enu :semmef sed étivitca’d snoitidnoc sed noitulové’L− yarpuD duanrA )1(
iuq ,liavart ud eigoloicos ed te eimonocé’d eriotarobaL −nopaJ-ecnarF nosiarapmoc
/elliesraM ,2102 sram 42 te 32 sel ,oykoT ed esianopaj-ocnarF nosiam al à unet tse’s
.41:p ,2102 ,ecnarF
−LIAVART UD ÉHCRAM UD SEÉNGIOLÉ SEMMEF SEL−levuaF enèléH )2(
liesnoC ud edutÉ ,ESIAÇNARF EUQILBUPÉR AL ED LEICIFFO LANRUOJ
.56-46:p p,4102,ecnarF /siraP ,ruetroppar ,latnemennorivne te laicos ,euqimonocé
.92-62س(، ص ص اﻟﺳﻌودﯾﺔ،)ب،،2ط −اﻷﺑﻌﺎد اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﻌﻣل اﻟﻣرأة اﻟﺳﻌودﯾﺔ−اﻷﺳﻣر ﻣﺣﻣد اﻟﻌﺎزﻣﻲ(3)
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زﯾﺎدة ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻟدول اﻷوروﺑﯾﺔ ﻣﻣﺎ اﻧﻌﻛس 0002ﺔ ﻧﺟد ﻓﻲ ﺳﻧﻛﻣﺎ-
ﺑﺎﻹﯾﺟﺎب ﻋﻠﻰ زﯾﺎدة ﻧﻣو اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ، وﻓﺗﺢ ﻓرص اﻟﻌﻣل ﻛل ﻣن اﻟﻘطﺎﻋﺎت وﺑﺎﻟﺧﺻوص ﻗطﺎع 
اﻟﺧدﻣﺎت. 
اﻟﺗﻲ ﺗﮭدف إﻟﻰ دﯾﻧﺎﻣﯾﻛﯾﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎد  0002اﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ وﺿﻌﮭﺎ اﻟﻣﺟﻠس اﻷوروﺑﻲ ﻓﻲ ﺳﻧﺔ -
ﻲ وھﻲ أﻛﺛر ﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن ﻓﻲ اﻟﻌﻣل.اﻷوروﺑ
ﻣﺎ ﯾﺻﺎﺣﺑﮭﺎ اﻟﻌدﯾد ﻣن ، ﻣن ﺧﻼل زﯾﺎدة اﻟوظﺎﺋف اﻟﺷﺎﻏرة ﻣ0102ﻧﻣو اﻻﻗﺗﺻﺎد اﻷوروﺑﻲ ﻓﻲ ﺳﻧﺔ -
.(1)ﻣﺛل اﻟﺗدرج اﻟوظﯾﻔﻲ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻻﻣﺗﯾﺎزات
اﻷم أو ﺑﻛوﻧﮭﺎ ﻋﻠﻰ وﺟﮫ اﻟﺧﺻوص ﺑﺷﺄن اﻟﻌﻣل اﻟذي ﺗﻘوم ﺑﮫ اھﺗﻣﺎﻣﺎ ﻛﺑﯾرا ﻻ ﯾﻣﻛن إﻧﻛﺎره وأن
ﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرى.اﻟﻌﻣلﻗﺿﯾﺔ ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﺳوق أﯾﺿﺎوﻣن ﺟﮭﺔ اﻟزوﺟﺔ داﺧل اﻷﺳرة
وﻟﻛن ﺑﺑﺳﺎطﺔ ﺿرورة ﻻﻧدﻣﺎﺟﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل،ﺣﻘﻘت ﻣﺎ ﺗطﻣﺢ إﻟﯾﮫ ﺑﺄن اﻟﻣرأة ناﻵوﻣن اﻟﻣﺳﻠم ﺑﮫ 
ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺋﺔ أﻛﺛرﻓﻲ اﻟﺑﯾت وﻓﻲ اﻟﻌﻣل،  ﻟﺗﻛون ﻟﮭﺎ ﻗرارات ﻣﺳﺗﻘﻠﺔ اﻟﻣرأةاﻟﺗﻲ ﺗﺑذﻟﮫﺟﮭداﻟازدواج 
ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻟﯾﺳت ﺑﯾن اﻟرﺟﺎلﻣﺳﺄﻟﺔ اﻟﻣﺳﺎواةھﻲ وﺑﻌﯾد ﺟدا ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮭﺎ ﻣﺎ ﺗطﻣﺢ إﻟﯾﮫ إﻻ أن ،اﻷﺳرﯾﺔ
ﯾﻧﺣﺻر ﻓﻲ طﺑﯾﻌﺗﮫ ﻛوﻧﮫاﻟﻐربﻣﺻطﻠﺢ ﯾﺳﺗﺧدم ﻋﻠﻰ وﺟﮫ اﻟﺧﺻوص ﻓﻲ ھواﻟﻌﻣل وواﻗﻌﯾﺔ، 
، ﺑﻌﯾد ﻋن أي ﺎﻟﺟﻧس اﻷﻧﺛويﻣرﺗﺑطﺔ ﺑأﻋﻣﺎل أياﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗطﯾﻊ اﻟﻣرأة ﻣزاوﻟﺗﮫوﯾرﺑط ﺑﯾن ﻣﮭﺎم ﻣﻌﯾﻧﺔ
.أﺧرىذات ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ وظﺎﺋف 
ودورھﺎ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔﻓﻲ ﻛﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﻣرأة دورﻣﺎﺑﯾن ،ﻋﻣل اﻟﻣرأة ﺑﮭﺎﺑﺎﻷدوار اﻟﺗﻲ ﺗرﺑطﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠقو
ﺳؤوﻟﯾﺔ ﻏﯾر ﺟدﯾرة ﺑﺗﺣﻣل ﻣأﻧﮭﺎﻋﻠﻰ اﻵﺧر اﻟﺟﻧس إﻟﯾﮭﺎﻣﻣﺎ ﯾﻧظر ، اﻷﻧﺛوﯾﺔﻣزاوﻟﺔ أﻋﻣﺎﻟﮭﺎ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ 
( ﻓﻲ ﻰ)ذﻛر، و أﻧﺛاﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾنھو واﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﮭﺎ ﺣﻘوﻗﻟﻠﻣطﺎﻟﺑﺔ ﺑدﻓﻌﮭﺎ وﯾاﯾﺿﺎﻓﯾﺔ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮭﺎ، 
.(2)اﻟﻌﻣل 
ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻐرﺑﯾﺔ دﻋت اﻟﻣرأة ﻟﻠﺧروج ﻟﻠﻌﻣلأﺣد اﻷﺳﺑﺎب اﻟﺗﻲ اﻟﺣروبوﯾﻣﻛن اﻟﻘول أن
وذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﺗدﻧﻲ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﻌﯾﺷﻲ ﻟﮭﺎ ﻓﻲ ظل اﻟظروف اﻟﺗﻲ ﻣرت ﺑﮭﺎ ﻛون اﻟرﺟل اﻟﺗﺣق 
ﻰ، ﻓﻛﺎن اﻟداﻓﻊ ﻟﻠرﺟل ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻣطﺎﻟﺑﮭﺎ وﻣطﺎﻟب أﺳرﺗﮭﺎ ﺑدرﺟﺔ اﻷوﻟﺔﻓﺎﺿطرت ﻟﻠﻌﻣل ﻛﺎﻟﺑدﯾﻠشﺑﺎﻟﺟﯾ
ﻛذا اﻗﺗﺣﻣت اﻟﻣرأة ﻋدة ﻣﺟﺎﻻت ﻋدﯾدة ﻓﻲ ﺳوق ھو اﻟﺣﺎﺟﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ، وھاﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺎل
اﻟﻌﻣل ﻣﻣﺎ ﺧول ﻟﮭﺎ ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟرﺟل ﻓﻲ ﻋدة ﻣﺟﺎﻻت ﻋدﯾدة وھذا ﻣﺎ أﻋطﻰ ﻟﮭﺎ أﺳﺑﺎب ﻋدﯾدة ﺑﻌدﻣﺎ 
ﻛﺎن اﻟﺳﺑب اﻟﻣﺎدي أﺻﺑﺢ اﻟﺳﺑب اﻟﺷﺧﺻﻲ ﻣﺛل اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﯾﺎة اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ، ﻓﺎﻟﻣرأة 
ﻟوظﺎﺋف اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ اﻟﺗﻲ اﻗﺗﺣﻣﺗﮭﺎ.اﻟﻐرﺑﯾﺔ أﻋطت ﻟﻧﻔﺳﮭﺎ ﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﺟدﯾدة ﻓﻲ ا
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.7: p ,0891 ,SIRAP ,seuqimonocE tnemeppolevéd ed te noitarépooc ed noitasinagro’l
وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫاﻟﻌﺎﻟمﻓﻲﻟﻠﻌﻣلاﻟﻣرأةﺧروجاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻧﻲ
67
:اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔﺗواﺟﮫ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺗﻲ -2
اﻟﻌﻣل، ﻓﻔﯾﻣﺎ ﻛﺎﻧت ﻣﻊ اﻟﺣرﺑﯾن اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺗﯾن إﻟﻰﺧروج اﻟﻣرأة إﻟﻰاﺧﺗﻠﻔت اﻷھداف ﻣن وراء اﻟدﻋوة 
اﻷﯾدي اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﺈﻧﮭﺎ أﺻﺑﺣت ﻓﯾﻣﺎ ﺑﻌد إﻟﻰ، ﺗرﺗﺑط ﺑﺣﺎﺟﺔ اﻟﻌﻣل 9391، وﻓﻲ ﺳﻧﺔ 4191ﻓﻲ ﺳﻧﺔ 
ﺗرﺗﺑط ﺑﺎﻟدﻋوة اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ ﻟﺗﺣرﯾر اﻟﻣرأة وﻣﺳﺎواﺗﮭﺎ ﺑﺎﻟرﺟل ﻓﻲ اﻟﺣﻘوق واﻟواﺟﺑﺎت، وﻓرص اﻟﻌﻣل 
ن اﻟﻣرأة ﺗﺧﺗﻠف واﻷﺟر، وﻏﯾر ذﻟك ﻣن اﻟﻣطﺎﻟب اﻟﺗﻲ ﺟﻌﻠت اﻟﻘﺎﺋﻣﯾن ﯾﺿﻌون ﺗﺻورات ﻣﺛﺎﻟﯾﺔ ﻋ
ﺔ ﻓﻲ ﯾﯾﻌود إﻟﻰ ﻓرﻧﺳﺎ ﻓﻲ ﻋﮭد اﻟﺛورة اﻟﻔرﻧﺳاﻟذياﻟﻘﺎﻧون اﻹداريﻧﺷﺄةﻛﺛﯾرا ﻋن اﻟواﻗﻊ، ﻣﻣﺎ ﺗطﻠب
ﻓرع ﻣن ﻓروع اﻟﻘﺎﻧون اﻟﻌﺎم ھو، واﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ﮫوﻣﺑﺎدﺋﮫ ﻠت ﻗواﻧﯾﻧﻛاﻟﻘرن اﻟﺗﺎﺳﻊ ﻋﺷر وﺗﺷ
، اﻟﻌﺎﻣﺔﯾﻘوم ﻋﻠﻰ ﺗﺑﯾﯾن ﻣﻌرﻓﺔ إدارة اﻟﻣراﻓق ﻣﻣﺎاﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ اﻟﻘواﻋد نن ﻣن ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣواﻟداﺧﻠﻲ، وﯾﺗﻛ
اﻹدارﯾﺔ، ﻓﻲ ﺗﻧظﯾم اﻟﮭﯾﺎﻛل اﻹدارﯾﺔ ﻟﻠدوﻟﺔ ﻟﻣﺧﺗﻠف طﺑﯾق اﻟﻘواﻧﯾنﺑﺗاﻟﻘﺎﻧون اﻹداري ھو ﻣﮭﺗمو
اﻟﺗدﺧﻼت اﻟﺗﻲ ﺗﻛﻔل اﻟﺳﻠطﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ ﺗﻠﺑﯾﺔ ﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻛﻣﺎ ﯾﺣدد اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري 
وﺳﺎﺋل اﻟﻌﻣل وﺳﻠطﺎﺗﮭﺎ واﻟﺗزاﻣﺎﺗﮭﺎ وﯾﻧظم ﻣن ﺧﻼلوﺿﻊ اﻟﮭﯾﺋﺎت اﻟﻣﺳؤوﻟﺔ ﻋن اﻟﻣﮭﺎم اﻹدارﯾﺔ، 
ﯾﺧﺿﻌون ﻟﻠﻘﺎﻧون اﻹدارة، أي ذﻟك اﻟﺟزء ﻣن اﻟﻣؤﺳﺳﺔ واﻟﺗﻲ وأن اﻟﻣوظﻔﯾن ﺷطﺗﮭﺎ،أﯾﺿﺎ ﻣراﻗﺑﺔ أﻧ
ﻓﯾﮭﺎ ﻣن ﺣﯾث اﻟﻣوظﻔﯾناﻟدوﻟﺔ وﺑﯾنﯾﻘوم ﻋﻠﻰ ﺗﺣدﯾد اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺎوأﯾﺿﻟﮭﺎ ﺻﻼﺣﯾﺎت ﻟﻠﺳﻠطﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ
ورﻏم ھذه اﻟﺣواﻓز اﻟﺗﻲ ، (1)اﻟﺗﻌﯾﯾﻧﺎت واﻟﺗرﻗﯾﺔ واﻟرواﺗب وﻏﯾرھﺎ ﻣن اﻷﺷﯾﺎء اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ ﺗﺣدﯾدھﺎ
اﻟﺻﻌوﺑﺎت ﺗواﺟﮫ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮭﺎ، وﺗﺗﻣﺛل ﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ:ھﻧﺎﻟك أنﺗوﻓرھﺎ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ إﻻ
:اﻗﺗﺻﺎر وظﺎﺋﻔﮭﺎ ﻋﻠﻰ أدﻧﻰ اﻟﻣراﺗب*
ﻣراﻛز اﻟﻘرار وﻋدم ﺣﺻوﻟﮭﺎ ﻋﻠﻰ أﻋﻣﺎل ﺧﺎﺻﺔ، ﻓﻌﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن درﺟﺔ إﻟﻰﻓﻌدم وﺻول اﻟﻣرأة 
اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻠﻘﺎھﺎ اﻟﻧﺳﺎء اﻟﯾوم، ورﻏم ﻣﺳﺎواة ﻣؤھﻼﺗﮭﺎ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻣﻊ اﻟرﺟل ﻓﺈﻧﮭن ﻻ ﯾزﻟن 
ﻣﺣروﻣﺎت ﻣن اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻏﻠب اﻷﺣﯾﺎن، وﯾﻧﺣﺻر ﻋﻣل اﻷﻏﻠﺑﯾﺔ ﻣن 
ﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣﻛﺗﺑﯾﺔ، واﻷﻋﻣﺎل اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ  وﻏﯾرھﺎ ﻣن اﻷﻋﻣﺎل اﻟﺗﻲ ﺗﻘﻊ ﺿﻣن اﻟﻧﺳﺎء ﻓﻲ: اﻟﺗدرﯾس، وا
ﻗطﺎع اﻟﺧدﻣﺎت، وﺗرﺗﻔﻊ ﻧﺳﺑﺔ ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﮭن اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ واﻟﻣﺑﯾﻌﺎت واﻷﻋﻣﺎل اﻹدارﯾﺔ 
اﻟﻣﺳﺎﻋدة، ﻓﻔﻲ أﻣرﯾﻛﺎ ﻣﺛﻼ ﺗدل اﻹﺣﺻﺎءات أن اﻣرأة واﺣدة ﻣن ﻛل ﺧﻣس ﻧﺳﺎء ﺗﻌﻣل ﻛﻣدرﺳﺔ أو 
و ﺗﺷﯾر اﻹﺣﺻﺎءات اﻟﻣﺗداوﻟﺔ أن اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻧﺳﺎﺋﯾﺔ ﻓﻲ ﺳوق اﻟﻌﻣل ، (2)وق أو ﺳﻛرﺗﯾرةأﻣﯾﻧﺔ ﺻﻧد
ﻣن ﻰﺗرﻛزت ﺑﺻورة ﻋﺎﻣﺔ ﻓﻲ اﻟوظﺎﺋف واﻟﻣﮭﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺗطﻠب ﻣﺳﺗوى أدﻧااﺗﺧذت ﺑﻌدا أﻓﻘﯾﺎ، إذ
ﻛﻣﺎ ﺗﺷﯾر إﺣدى اﻟدراﺳﺎت اﻟﺗﻲ أﺟرﯾت ﺗﺧﺻص ﻗﯾﺎﺳﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﯾﻣﺎرﺳﮫ اﻟرﺟﺎل، اﻟﻣﮭﺎرة واﻟﺗﻧوع واﻟ
ﻣن اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ ﺑرﯾطﺎﻧﯾﺎ ﯾزاوﻟن اﻟﻌﻣل ﻓﻲ ﻗطﺎع "اﻟﯾﺎﻗﺎت %62إﻟﻰ أن ﻧﺣو 8991ﻋﺎم
ﻣن اﻟرﺟﺎل وظﺎﺋف إدارﯾﺔ %71ﻣن اﻟﻧﺳﺎء، و%05ﻣن اﻟرﺟﺎل، ﺑﯾﻧﻣﺎ ﺗﺷﻐل %8اﻟﺑﯾض"، ﻣﻘﺎﺑل
، واﻟﺧدﻣﺎت اﻟﻣﻛﺗﺑﯾﺔ  اﻟﻣﺗﻔرﻗﺔ اﻷﺧرى.ﺎﺑﺳﯾطﺔ ﻣﺛل: أﻋﻣﺎل اﻟﺳﻛرﯾﺗﺎرﯾ
ﻣن أﻋﻣﺎل %89ﻣن اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣﻛﺗﺑﯾﺔ اﻟﺑﺳﯾطﺔ، ﺑﻣﺎ ﻓﯾﮭﺎ %09ﻋﻠﻰ ﯾزﯾد وﺗﺷﯾر اﻟدراﺳﺔ إﻟﻰ أن ﻣﺎ
.(3)، ﺗﻘوم ﺑﮭﺎ اﻟﻧﺳﺎء ﻓﻲ ﺑرﯾطﺎﻧﯾﺎ ﺎاﻟﺳﻛرﯾﺗﺎرﯾ
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اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ ﻟﻠدراﺳﺎت واﻟﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، −اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﻣﻧظوﻣﺔ اﻷﻣم اﻟﻣﺗﺣدة رؤﯾﺔ إﺳﻼﻣﯾﺔ−ﻧﮭﻰ اﻟﻘﺎطرﺟﻲ(2)
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ﻣﺗﻊ ﺑﺎﻟﺣﻘوق اﻟﺗﻲ ﯾﺗﻣﺗﻊ ﺑﮭﺎ اﻟرﺟل وﻻ ﺗﻻ ﺗزال اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻐرب ﻻ ﺗإﻻ أن اﻧﺧﻔﺎض اﻷﺟور:*
ﻓﺑرﻏم ﺗﺣﺳﯾن اﻷوﺿﺎع اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣﺎل ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻟم اﻟﻐرﺑﻲ إﻻ أن ،ﺗﺄﺧذ ﻧﻔس اﻷﺟر اﻟذي ﯾﺄﺧذه
ﺗﺑشوﻗﺎﻟت ﻣﺟﻠﺔ ، ﻧﺻف أﺟر اﻟرﺟلﻰاﻟوﺿﻊ اﻟﻣرأة اﻻﻗﺗﺻﺎدي ﻻ ﯾزال ﺣرﺟﺎ ﻓﺎﻟﻣرأة ﺗﺗﻘﺎﺿ
اﻟﻣرأة اﻷﻣرﯾﻛﯾﺔ ھو اﻷﺟر اﻟﻣﻧﺧﻔض وظروف اﻟﻌﻣل اﻟﺻﻌﺑﺔ ﻣﺷﻛﻼت اﻟﻌﻣل ) إن واﻗﻊ اﻷﻣرﯾﻛﯾﺔ 
ت ﺗرﺑﯾﺔ اﻷطﻔﺎل (.واﻟﺗﻣﯾﯾز اﻟﻣﮭﻧﻲ وﻗﻠﺔ ﻣؤﺳﺳﺎ
ﻰوﻓﻲ ﻓرﻧﺳﺎ ﺗﺻل اﻟﻧﺳﺑﺔ إﻟ%03أﺟر ﯾﻘل ﻋن اﻟرﺟل ﺑـ ﻰﻓﻔﻲ اﯾطﺎﻟﯾﺎ ﺗﺣﺻل اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻋﻠ
أﻣﺎ ﻓﻲ ﺳوﯾﺳرا ﻓﻧﺷرت اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ اﻟﺳوﯾﺳرﯾﺔ ﺗﻘرﯾرا ﺗﻘول ﻓﯾﮫ أن %04وﻓﻲ اﻟﯾﺎﺑﺎن %33
ﯾواس ﻧﯾوزاﻧدد دوﻟدﻗﺿﯾﺔ ﻣﺳﺎواة اﻟﻣرأة ﺑﺎﻟرﺟل ﻓﻲ ﺳوﯾﺳرا ﻣﺎزاﻟت دون ﺣل، وﺗﻘول ﻣﺟﻠﺔ 
رواﺗب اﻟرﺟﺎل وأن ﻰﻣن اﻷﻣرﯾﻛﯾﺎت اﻟﻌﺎﻣﻼت ﯾﺗﻘﺎﺿﯾن رواﺗب ﻣﺗدﻧﯾﺔ ﻗﯾﺎﺳﺎ إﻟ%08أن رﯾﺑورت
ﻣن اﻷﻣرﯾﻛﯾﯾن، وﻧﺷرت ﺟرﯾدة %36ﻋﻠﯾﮫ ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻠواﺗﻲ ﯾﻌﺷن ﺗﺣت ﻣﺳﺗوى اﻟﻔﻘر اﻟﻣﺗﻌﺎرف
.0091/9/51اﻟﺷرق اﻷوﺳط ﻓﻲ ﻋددھﺎ اﻟﺻﺎدر 
ﻣن ﻧوﻓﻣﺑر 12ﺳﻔﯾرة اﻟﯾﺎﺑﺎن ﻓﻲ ﺑﺎرﯾس ﻓﻲ ﻣﺟﻠﺔ اﻟﻣﺟﻠﺔ ﻋدد ﻧوﺑواﺑﺳﻛﺎواھذا اﻟﺳؤال  ﻰﺗﺟﯾب ﻋﻠ
ﺗﻌﻣل ﻗﺑل اﻟزواج أﻣﺎ ﺑﻌد اﻟزواج ﻓﮭﻲ إﻣﺎ أن ﺗﺗرك اﻟﻌﻣل ﻣﺑﺎﺷرة ﻗﺎﺋﻠﺔ :) اﻟﻣرأة اﻟﯾﺎﺑﺎﻧﯾﺔ 1891ﺳﻧﺔ 
وإﻣﺎ أن ﺗﺗﺎﺑﻌﮫ ﺣﺗﻰ ﯾﺻﺑﺢ ﻟدﯾﮭﺎ أوﻻد ﻋﻧدھﺎ ﺗﻠزم اﻟﻣرأة ﻣﻧزﻟﮭﺎ وﺑﺧﺎﺻﺔ وأﻧﮫ ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻟﻘﯾﺎم 
ذﻟك ﻣن اﻷﻣور اﻟﻣﻧزﻟﯾﺔ وﺣﯾن ﯾﻛﺑر اﻷوﻻد ﺗﺳﺗطﯾﻊ ﻰﺑﺟﻣﯾﻊ ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻌﺎﺋﻠﺔ ﺑﺗرﺑﯾﺔ اﻷوﻻد، وﻣﺎ إﻟ
)واﻟﺟدﯾر ﺑﺎﻟذﻛر ھﻧﺎ أن ﻣن ﻣﻣﺎرﺳﺔ ﻧﺷﺎطﺎﺗﮭﺎ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ، ﺛم أﺿﺎﻓت ﻗﺎﺋﻠﺔﻰﺎﺑﺎﻧﯾﺔ اﻟﻌودة إﻟاﻟﻣرأة اﻟﯾ
.(1)أﺳﺑﺎب ﺗﻔوق اﻟﯾﺎﺑﺎن ﺣﺎﻟﯾﺎ ﻋﻧﺎﯾﺔ اﻟﻣرأة ﺑﺎﻷوﻻد
ﻓﻲ ﻋدد ﻣن اﻟدول، ﺗﺑﻠﻎ ﻧﺳﺑﺔ ﻋﻣﺎﻟﺔ اﻟﻣرأة ﻣن اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻧﺳﺑﺔ ﻛﺑﯾرة، وﻣﻊ ھذا ﺗﺑﻘﻰ دون و
اﻟﻣﺗﺣدة، ﺗﻌﻣل اﻵﻻف ﻣن اﻷﻣرﯾﻛﯾﺎت ﻣن أﺻل إﻓرﯾﻘﻲ ﻓﻲ اﻟوﻻﯾﺎت وﺿﻣﺎﻧﺎت أو ﺣﻣﺎﯾﺔ، 
، ﻓﻲ اﻟرﻋﺎﯾﺔ اﻟﺻﺣﯾﺔ ﺔﻣن اﻟﻛﺎرﯾﺑﻲ وأﻣرﯾﻛﺎ اﻟﻼﺗﯾﻧﯾتواﻷﻣرﯾﻛﯾﺎت ﻣن أﺻل ﻻﺗﯾﻧﻲ، ﺑﻣﺎ ﻓﯾﮭن اﻟﻼﺟﺋﺎ
اﻟﻣﻧزﻟﯾﺔ ﺑﺄﺟور ﻣﺗدﻧﯾﺔ ودون أﯾﺔ ﺿﻣﺎﻧﺎت أو أﯾﺔ ﺣﻣﺎﯾﺔ.
ﻟرﺟﺎل، إذ ﺑﻠﻎ ﻣﺗوﺳط رواﺗب وﻓﻲ أﻣرﯾﻛﺎ ھﻧﺎك اﺳﺗﻣرار ﻟظﺎھرة ﺗﻘﺎﺿﻲ اﻟﻧﺳﺎء رواﺗب أﻗل ﻣن ا
ﻣن راﺗب اﻟرﺟل، وﻓﻲ اﻟﯾﺎﺑﺎن ﻣﺛﻼ ﺑﻠﻎ %67ﻓﺎن اﻟﻣرأة ﺗﺗﻘﺎﺿﻰ ﺧرآدوﻻرا، وﺑﺗﻌﺑﯾر 895اﻟرﺟل 
.(2)%07أﺟر اﻟﻣرأة ﻧﺻف أﺟر اﻟرﺟل، وﻓﻲ أﻟﻣﺎﻧﯾﺎ اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ 
ﻣﻌدل ﻧﺳﺑﺔﻣنﻓرﻧﺳﺎ( أﻗل -أﻟﻣﺎﻧﯾﺎ-اﯾطﺎﻟﯾﺎ-ﻧﺳﺑﺔ ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻛل ﻣن) اﺳﺑﺎﻧﯾﺎﻛﻣﺎ ﺗﻣﺛل 
اﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:إﻟﻰاﻟذﻛور وھذا راﺟﻊ
اﻟﺗﻲ ﻛﺎﻧت ﺗﻌﯾﺷﮭﺎ ،ﻷزﻣﺎت اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔا*
اﻟﺑطﺎﻟﺔﺗﻔﺎﻗم*
.(3)1102ﺳﻧﺔﻣﻣﺎ ﺧﻠف ﺗدﻧﻲ ﻣﺳﺗوى اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻣرأة ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑزﻣﯾﻠﮭﺎ اﻟرﺟلاﻟﺟﻧﺳﯾن،اﻟﺗﻣﯾﯾز ﺑﯾن*
.92-62ص ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−اﻷﺳﻣر ﻣﺣﻣد اﻟﻌﺎزﻣﻲ(1)
.514-214ص ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﻧﮭﻰ اﻟﻘﺎطرﺟﻲ(2)
.04 -13:p p−tic pO −sertua te ,zeniM eL eivlyS )3(
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ورﻏم أن اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻐرﺑﯾﺔ ﻻ ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣن ،رﻏم اﻗﺗﺣﺎم اﻟﻣرأة اﻟﻐرﺑﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎﻻت ﻋدﯾدة ﻣن اﻟﻌﻣل
ﻧﺟد: وﺑﺗﺎﻟﻲ، ﻣﺳﺗﻘرةاﻟدﯾون وأوﺿﺎﻋﮭﺎ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ 
ز ﻓﻲ اﻧﺧﻔﺎض اﻷﺟور ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ اﻟرﺟل ﺑﺎﻟﻣﻘﺎم اﻷول وھذا راﺟﻊ ﯾاﻟﻐرﺑﯾﺔ ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣن اﻟﺗﻣﯾاﻟﻣرأة
.أن اﻟﻣرأة ﺑﻌﯾدة ﻛل اﻟﺑﻌد ﻋن اﻟﻣﻧﺻب اﻟﻘﯾﺎدي
زﻣﯾﻠﮭﺎ اﻟرﺟل ﻣﻧﮭﺎ أﺑﻌدھﺎ ﻋن اﻻﻣﺗﯾﺎزات اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺣﺿﻰ ﺑﮭﺎ ارﺗﺑﺎطﮭﺎ ﺑﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻟﻌﺎﺋﻠﯾﺔ، 
ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ.ﺿﻌف اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﻓرص اﻟﺗدرﯾب 
اﻟﻣﮭن ﻣﺛل ﻓﻲ ﻗطﺎع اﻟﺧدﻣﺎت، ﺗﺷﺗﻐل ﻧﺟدھﺎﻓﻲ اﻟﺳﻠم اﻟوظﯾﻔﻲ ﻣﻣﺎاﻟﻣراﺗبﻰﺗواﺟد اﻟﻧﺳوة ﻓﻲ أدﻧ
.اﻟﺳﻛرﯾﺗﺎرﯾﺎ، اﻟﻔﻧﯾﺔ، وﺳﺎﺋل اﻹﻋﻼم
اﻟرﺟل اﻟذي ﯾﺷﻛل ﺑﻌﻣلدوام ﺟزﺋﻲ ﻣﻘﺎرﻧﺔﺑاﻟﻣرأة ﻋﻣل %7ﺗﺷﻛل اﺷﺗﻐﺎﻟﮭﺎ ﺑدوام ﺟزﺋﻲ إذ 
.(1)%04
ة أﻛﺛر ﺗﺿررا ﻓﻲ ﻋدم اﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن ﻓﻲ أﺟد اﻟﻔواﺻل ﻓﻲ ﻣﺳﺎرات اﻟوظﯾﻔﯾﺔ أن اﻟﻣرﻧﻣﻣﺎ 
.(2)اﻟﻣراﺗبﻰاﻟﻣﮭﻧﺔ وﺗرﻛزھﺎ ﻓﻲ أدﻧ
وھذا راﺟﻊ أن اﻟرﺟل ﯾﺣﺿﻰ ﻣﺎزاﻟت ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣن اﻟﺗدﻧﻲ ﻓﻲ اﻟﻣراﺗب اﻹدارﯾﺔ، اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ 
ﺑﺎﻻﻣﺗﯾﺎزات اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺣﺳﺎب اﻟﻣرأة، وﻧظرا ﻟوﺟود ﺗﻣﯾﯾز ﻓﻲ ﺣﻘﮭﺎ ﻛون اﻟﻣرأة اﻟﻐرﺑﯾﺔ  ﺗﻌﺎﻧﻲ 
ﯾﺣﺻﻠﮫ اﻟرﺟل، وأﯾﺿﺎ ﻣن ﺗدﻧﻲ ﻓﻲ اﻷﺟر أي ﺗﺄﺧذ ﻧﺻف أﺟر اﻟرﺟل وﻻ ﺗﺣﺻل ﺑﻧﻔس اﻷﺟر اﻟذي
ﻓﻲ اﻟﻣؤھﻼت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ إﻻ يوﺗﺷﺗﻐل ﻓﻲ ﻧﺻف اﻟدوام ﻣﻣﺎ ﺣرﻣت ﻣن اﻟﺗرﻗﯾﺔ رﻏم ﺗﺳﺎراﺟﻊ ﻟﻛوﻧﮭﺎ
ﻛل اﻟﺑﻌد ﻋن ادﺑﻌﯾﮭﺎ اﻟرﺟل ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل،  وﺗﺑﻘﻰ أﻧﮭﺎ ﻻﺗﺻل ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟﻣرﺗﺑﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺻل إﻟﯾﮭﺎ زﻣﯾﻠ
اﻟﻌﻠﯾﺎ.اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ
ud euqitilop ed seduté’d uaeruB − essiuS ne leitrap spmet à liavart eL− burtS aivliS )1(
.23-13 :p,3002 ,enreB ,SSAB elaicos euqitilop ed te liavart
.56-46 :p p −tic pO − levuaF enèléH )2(
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أﺳﺑﺎب ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻌرﺑﯾﺔ وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ: اﻟﻣﺑ
:اﻟﻣﺷرق اﻟﻌرﺑﻲاﻟﺗطور اﻟﺗﺎرﯾﺧﻲ ﻟﺧروج  اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ -1
ﺧرﻵﻣﻣﺎ ﻻﺷك أن ھﻧﺎك اﺧﺗﻼف واﺿﺣﺎ ﻓﻲ اﻟﺗطور اﻟﺗﺎرﯾﺧﻲ ﻟﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻣن ﻗطر ﻋرﺑﻲ 
ﻓدور اﻟذي ﻟﻌﺑﺗﮫ اﻟﻣرأة اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ، ﻣﻛﻧﮭﺎ ﻣن زﯾﺎدة ﻣﺷﺎرﻛﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﺑﺟﻣﯾﻊ ﻣﯾﺎدﯾﻧﮫ، 
ذﻛر ﻣﻧﮭﺎ ﻣﺎﯾﻠﻲ:  أو










ﺗوﺿﺢ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺧﺎﺻﺔ ، (1)اﻹﻣﺎراﺗﻲاﻟﻌﻣلﻗﺎﻧونﻓﻲاﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﻣرأةوﺿﻣﺎﻧﺎتاﻟﻘﺎﻧون، ﺣﻘوق 
ارﺗﻔﺎع ﻣﺳﺎھﻣﺔ اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ:إﻟﻰﺑﺗوزﯾﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن 
تاﻟوزاراﻣن اﻟوظﺎﺋف اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﻲ %04ﺣواﻟﻲاﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة اﻹﻣﺎراتﺗﺷﻐل اﻟﻣرأة ﻓﻲ -
ﻣن %3،71اﻟﻌﻠﯾﺎ اﻹدارﯾﺔاﻟوظﺎﺋف%1،72ﺗﺷﻛل، ﻓﮭﻲ 3991واﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ ﻟﻌﺎم 
ﺻﯾﺎدﻟﺔ ... اﻟﺦ(./ﻣن اﻟوظﺎﺋف اﻟﻔﻧﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ ) ﻣدرﺳﯾن  أطﺑﺎء %9،65اﻟﻣﺗوﺳطﺔ اﻹدارﯾﺔاﻟوظﺎﺋف
اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﺗﻘرﯾﺑﺎ وﻟﻛن ﺑﻧﺳب ﻣﺗﻔﺎوﺗﺔ أﻗﻠﮭﺎ ﻓﻲ ﻗطﺎع اﻟزراﻋﺔ اﻷﻧﺷطﺔﯾﻌﻣﻠن ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻹﻧﺎثإن
ﺗﺷﻛل،0991ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻟﻘطﺎع اﻟﺧدﻣﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻟﻣﺟﺗﻣﻌﯾﺔ ﻋﺎم %77ﺣﯾث ﺗﻣﺛل اﻟﻣرأة 
ﻓﻲ ﻗطﺎع اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ  واﻟﻛﮭرﺑﺎء.   %2و اﻷﺳﺎﺳﯾﺔﻓﻲ ﻗطﺎع ﺧدﻣﺎت اﻟﺑﯾﺋﺔ %01
أن ﺗﺷﻐل ﺣواﻟﻲ 3991-1791اﺳﺗطﺎﻋت ﺧﻼل اﻟﻔﺗرة اﻟﻘﺻﯾرة ﻣن ،اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔﻣل ﻌﻓ
:ﻣن اﻟوظﺎﺋف اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﻲ اﻟوزارات واﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻻﺗﺣﺎدﯾﺔ%04
اﻟﻌﻠﯾﺎ أي ﻓﻲ ﻣوﻗﻊ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار وﺗوﺟﯾﮫ اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت اﻹدارﯾﺔﻣن اﻟوظﺎﺋف %1،72ﺗﺷﻐلﻓﮭﻲ-
ﻓﻲ ﻣواﻗﻊ ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﻘرار اﻹدارﯾﺔﻣن ﻣﺟﻣوع اﻟوظﺎﺋف %3،71واﻟﺧدﻣﯾﺔ، ﻛﻣﺎ ﺗﺷﻐل ﻧﺳﺑﺔ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ
واﻷطﺑﺎءاﻟﻣدرﺳﯾن ﻣنﻣن اﻟوظﺎﺋف اﻟﻔﻧﯾﺔ واﻟﺗﻲ ﺗﺗﻛون%9،65وﺗﺳﯾر ﻋﺟﻠﺔ اﻟﻌﻣل، ﻛﻣﺎ أﻧﮭﺎ ﺗﺣﺗل 
اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﺣدة اﻹﻣﺎراتوﻟﻛﻧﮭﺎ ﻟم ﺗﺻل ﻓﻲ دوﻟﺔ ،ذﻟك ﻣن اﻟﻣﮭن اﻟﻔﻧﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎإﻟﻰﻣﺎ وأواﻟﺻﯾﺎدﻟﺔ  
أھدﻓﮭﺎ اﻟﻣﺷروﻋﺔ ﺧدﻣﺔواﻟﻔﻧﯾﺔ اﻟﻣﮭﻣﺔ ﯾﻣﻛﻧﮭﺎ اﻹدارﯾﺔﺧﻼل ﻣواﻗﻌﮭﺎ نﻓﺎﻧﮫ ﻣﺔ ﻣواﻗﻊ ﻣﺗﻘدﻣإﻟﻰ
.(2)وﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ ﻣﺟﺎﻻت اﻟﺣﻘوق واﻟﺣرﯾﺎتﺎﺛﻘﺎﻓﯾﺎ واﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺳﯾﺎﺳﯾﺎ 
ﻣﺟﻠﺔ −دراﺳﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﯾن اﻟﺷرﯾﻌﺔ اﻹﺳﻼﻣﯾﺔ واﻟﻘواﻧﯾن اﻟوﺿﻌﯾﺔﺣﻘوق اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ:−اﻟﻌﻘﺎﯾﻠﺔﻣﺣﻣودزﯾد(1)
.05-94ص ص اﻟﻣﺗﺣدة،اﻟﻌرﺑﯾﺔاﻹﻣﺎرات، ﺟﺎﻣﻌﺔ8اﻟﻣﻔﻛر اﻟﻌدد
اﻟﻣﻛﺗب اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ اﻟﺣدﯾث،)ب،ط(، −اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻟم اﻟﺛﺎﻟث−ﻣﺣﻣد ﺳﯾد ﻓﮭﻣﻲ (2)







:اﻟﻣرأة  اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﻗطر-أ
( ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ:6891ـ 27ﺷﮭدت اﻟﻣرأة اﻟﻘطرﯾﺔ ﺗطورا اﯾﺟﺎﺑﯾﺎ ﻓﻲ ﻗوة اﻟﻌﻣل ﺧﻼل ﻓﺗرة)
وزادت أﻋداد 6891ﻋﺎم %11إﻟﻰ2891ﻋﺎم %7ارﺗﻔﻊ ﻣﻌدل اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﻗوة اﻟﻌﻣل ﻣن 
ﯾﻧدرﺟن ﺗﺣت ﻓﺋﺔ ، %21ﺑﻣﻌدل زﯾﺎدة  92،3إﻟﻰ 0981ﻣن اﻟﻘطرﯾﺎت اﻟﻧﺎﺷطﺎت اﻗﺗﺻﺎدﯾﺎاﻹﻧﺎث
ﻟﻺﻧﺎثﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻟﺣﻛوﻣﻲ وﯾرﺗﺑط ذﻟك ﺑﺎرﺗﻔﺎع اﻟﻣﺳﺗوى نﯾﺗﻣرﻛزأﻧﮭن إﻟﻰذﻟك دﺑﺄﺟر وﯾﻌوﯾﻌﻣﻠن 
ﻣﮭن رﺋﯾﺳﯾﺔ اﻹﻧﺎثرﻛز ﻋﻣل ﻣﯾﺗ، وﺎع اﻟﺣﻛوﻣﻲ ﻋن ﻏﯾره ﻣن اﻟﻘطﺎﻋﺎتاﻟﻘطﻓﻲوﺗﻔﺿﯾﻠﮭن اﻟﻌﻣل 
اﻟﻧﺳﺎء اﻟﯾوم ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف أﻧﺷطﺔ ﻧﺟدو، (1)ھﻲ: اﻟﻣﮭن اﻟﻔﻧﯾﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ و ﻣﮭن اﻟﺧدﻣﺎت واﻟﻣﮭن اﻟﻛﺗﺎﺑﯾﺔ
، وﻣﯾﺎدﯾن اﻟﻌﻣل ﻣﺛل اﻟﮭﻧدﺳﺔ، اﻟﻌﻠوم، اﻹﻋﻼم واﻻﺗﺻﺎﻻت، ﺗﻘﻧﯾﺔ اﻟﻛﻣﺑﯾوﺗر، اﻟﻘﺎﻧون، اﻟﺗﺟﺎرة، اﻟﺦ
رﻏم اﻟﻧﺟﺎﺣﺎت اﻟﺗﻲ ﺣﻘﻘﺗﮭﺎ اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﺳوق اﻟﻌﻣل، إﻻ أﻧﮭﺎ ﻻ ﺗزال ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣن ﺑﻌض اﻟﺣواﺟز و
ﺎء أﺧرى، اﻟﺗﻣﯾﯾز اﻟﻧوﻋﻲ واﻻﻧطﺑﺎﻋﺎت وﺗﺷﻣل ھذه اﻟﺣواﺟز واﻟﻣﻌوﻗﺎت، ﺿﻣن أﺷﯾ،اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
واﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻏﯾر اﻟﻣواﺗﯾﺔ، اﻟﺧﺎطﺋﺔ ﻋن ﻣﻘدراﺗﮭﺎ ﻓﻲ ﻣواﻗﻊ اﻟﻌﻣل، ﺑﻌض اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت
ﻣﺣدودﯾﺔ ﻓرص اﻟﺗوظﯾف اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻟﻺﻧﺎث ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟذﻛور، واﻟﻌﻘﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗرض طرﯾق اﻟﻧﺳﺎء 
.)2(ﻲ ﻣﻧﺎﺻب ﻋﻠﯾﺎﺗوﻟﻟاﻟراﻏﺑﺎت ﻓﻲ إﻗﺎﻣﺔ أﻋﻣﺎل وﻣﺷروﻋﺎت اﺳﺗﺛﻣﺎرﯾﺔ ﺻﻐﯾرة
ﻓﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺗطور اﻟﺗﺎرﯾﺧﻲ ﻓﻲ ﻗطر، ﺗﻌﻣل اﻟﻣرأة ﻋﻠﻰ إزاﻟﺔ اﻟﻘﯾود اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻧﻌﮭﺎ ﻣن ﻣﺳﺎھﻣﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺋﺔ 
اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، وإﻗرار ﺣﻘوﻗﮭﺎ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ واﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻧظم ﺗدرﺟﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ.











.922ص−ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﻣﺣﻣد ﺳﯾد ﻓﮭﻣﻲ(1)
ورﻗﺔ ﻣﻘدﻣﺔ ﻟورﺷﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﺣول:"ﺗﻧﻣﯾﺔ −اﻟﻣرأة اﻹﻣﺎراﺗﯾﺔ ﻓﻲ ﺳوق اﻟﻌﻣلإﺳﮭﺎم−ﻓﺿﺔ ﻋﺑد   ﻟوﺗﺎه(2)
.31، ص 9002، دﻣﺷق / ﺳورﯾﺎ، 9002/70/80/60اﻟﻣﮭﺎرات اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ واﻟﻘدرات اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌرﺑﯾﺔ"
ﻟدوﻟﺔاﻟوطﻧﻲاﻟﺗﻘرﯾر−اﻟﺷﺎﻣلاﻟدوريﺑﺎﻻﺳﺗﻌراضاﻟﻣﻌﻧﻲاﻟﻌﺎﻣلﻟﻠﻔرﯾقاﻟﺛﺎﻣﻧﺔﻟﻠدورةاﻟﻣﻘدم−ﺗﻘرﯾر ﻣﻘدم (3)
اﻟﺷﺎﻣل اﻟدورةاﻟدوريﺑﺎﻻﺳﺗﻌراضاﻟﻣﻌﻧﻲاﻟﻌﺎﻣلاﻹﻧﺳﺎن اﻟﻔرﯾقﺣﻘوقاﻹﻧﺳﺎن، ﻣﺟﻠسﻟﺣﻘوق)RPU(*اﻟﻛوﯾت
.91-71ص ص0102اﻟﻌﺎﻣﺔ، ﺟﻧﯾف، اﻟﻣﺗﺣدة اﻟﺟﻣﻌﯾﺔاﻟﺛﺎﻣﻧﺔ، اﻷﻣم
وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫاﻟﻌﺎﻟمﻓﻲﻟﻠﻌﻣلاﻟﻣرأةﺧروجاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻧﻲ
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ﻋﺎﻣﻠﺔ، 76844وﺻﻠن 0891ﺑﯾﺔ واﻟﺗﻌﻠﯾم ﻓﻲ ﻋﺎم وﺻل ﻋدد اﻟﻌﺎﻣﻼت اﻟﻛوﯾﺗﯾﺎت ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺗرﻛﻣﺎ
وﯾﺗم ﺗﺻور واﻗﻊ ﻋﻣل اﻟﻣرأة اﻟﻛوﯾﺗﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺗرﺑﯾﺔ واﻟﺗﻌﻠﯾم ﺑﺷﻛل واﺿﺢ ﻋﻧد ﻣﻌرﻓﺔ ﻧﺳﺑﺔ ﻣن 
ﻛﺎن ﻣﺟﻣوع اﻟﻘوى 0891ﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﻛوﯾﺗﯾﺔ اﻟﻧﺳﺎﺋﯾﺔ، ﻓﻔﻲ ﻋﺎم ﯾﻌﻣﻠن ﻓﻲ ھذا اﻟﻣﺟﺎل ﻣن ﻣﺟﻣوع اﻟﻘوى اﻟ
ﯾﻌﻣﻠن ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺗرﺑﯾﺔ واﻟﺗﻌﻠﯾم أي ﻧﺳﺑﺔ ﻣن ﯾﻌﻣﻠن 7644ﻣﻧﮭن 92831اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﻛوﯾﺗﯾﺔ ﻣن اﻟﻧﺳﺎء 
وﻣﺎ ﺗﺑﻘﻰ ﻣن اﻟﻧﺳﺑﺔ ﺗﺗوزع ﻋﻠﻰ ﻋدد %23،03إﻟﻰﻓﻲ اﻟﺗرﺑﯾﺔ واﻟﺗﻌﻠﯾم ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻼت اﻟﻛوﯾﺗﯾﺎت ﺗﺻل 
.(1)ﻛﺑﯾر ﻣن ﻣﺟﺎﻻت
ﻟﻘد ﻛﻔل اﻟدﺳﺗور اﻟﻛوﯾﺗﻲ  ﺣق اﻟﻌﻣل ﻟﻛل ﻛوﯾﺗﻲ دون أﯾﺔ ﻗﯾود أو ﺗﻣﯾﯾز ﻟﻛﻼ اﻟﺟﻧﺳﯾن وﻓﻰ ھذا اﻟﺻدد 
:ﻛﺎﻷﺗﻲﯾﺗﺿﺢ 
.0991ﻋﺎم 92ﻣﻘﺎﺑل 3991ﻋﺎم %13ـ ارﺗﻔﻊ ﻣﻌدل ﻣﺳﺎھﻣﺔ اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻧﺷﺎط اﻻﻗﺗﺻﺎدي ﻟﯾﻣﺛل 
ﻋﺎم %3،52ﺟﻣﻠﺔ اﻟﻧﺳﺎء ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ( إﻟﻰاﻟﻌﺎﻣﻼت اﻹﻧﺎث) ﻧﺳﺑﺔ ﻟﻺﻧﺎثاﻟﻣﺳﺎھﻣﺔ ـ ﺑﻠﻐت ﻣﻌدل
.0891ﻋﺎم %7،21ﻣﻘﺎﺑل 3991
ﯾﺗﻌﺎرض ﺑﻣﺎ ﻻاﻟﻌﻣلﻋﻠﻰاﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﻣرأة اﻟﻛوﯾﺗﯾﺔ اﻟظروفوﻗد ﺣرﺻت اﻟدوﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﮭﯾﺋﺔ 
، وﻟذﻟك ﺗﻘوم ﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟدوﻟﺔ ﻓﻲ ھذا اﻟﺻدد ﺑﻣﻧﺢ اﻟﻣرأة ﻟﻠﻧشءﻣﻊ اﻟدور اﻟرﺋﯾﺳﻲ ﻟﻠﻣرأة ﻛﺄم وراﻋﯾﺔ 
.ﺧﺎﺻﺔ ﺑﻣرﺗبإﺟﺎزة
ﺑﮭذه اﻟﻔﺋﺔ ناﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﻛوﯾﺗﯾﯾﻲﻣن اﺟﻣﺎﻟ%6،7ﯾﺷﻐﻠن ﻣﻧﺎﺻب ﻗﯾﺎدﯾﺔ إدارﯾﺔ ﻲﺗﺷﻛل اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻼﺗ-
.(2)3991ﻋﺎم  
ﻣن ﺧﻼل ذﻟك ﺑرز أن اﻟﻣرأة اﻟﻛوﯾﺗﯾﺔ اﺳﺗطﺎﻋت ﻣن اﻗﺗﺣﺎم ﻋدة ﻣﺟﺎﻻت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻓﺎﺷﺗﻐﻠت ﻓﻲ 
اﻟﺗدرﯾس، اﻟطب،....اﻟﺦ إﻻ أﻧﮭﺎ ﺗﺑﻘﻰ ﻓﻲ ﻣراﺗب ﻣﺗدﻧﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ ﻛﺎﺷﺗﻐﺎﻟﮭﺎ اﻟﻣﮭن اﻟﻔﻧﯾﺔ، 
ة.واﻟﺧدﻣﺎت و اﻟﻣﮭن اﻟﻛﺗﺎﺑﯾﺔ...اﻟﺦ ﻣﻣﺎ اﻧﻌﻛس ﺗواﺟدھﺎ ﻓﻲ أدﻧﻰ اﻟﻣراﺗب ﻣن اﻹدار
ﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﺑد اﻟﻌزﯾز ﺑﺎﻟدار −اﻟﻣرأة اﻟﺧﻠﯾﺟﯾﺔ واﻟﻌﻣل ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺗرﺑﯾﺔ واﻟﺗﻌﻠﯾم−ﺻﺎﻟﺢ ﺑن ﺣﻣد اﻟﻌﺳﺎف (1)
.69، اﻟرﯾﺎض،)ب، س(، ص 1اﻟﺑﯾﺿﺎء/دراﺳﺎت ﺗرﺑوﯾﺔ اﻟﻛﺗﺎب اﻷول،ط




ﻣن اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ أدت ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻧﻔط إﻟﻰ إﺣداث ﺗﻐﯾﯾر ﻛﺑﯾر ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺑﺣرﯾﻧﻲ وﺗﺣول ﺟزء ﻛﺑﯾر
ھذا ،اﻟوطﻧﯾﺔ ﻣن اﻻﻗﺗﺻﺎد اﻟﺗﻘﻠﯾدي ﻛﺎﻟﻐوص واﻟزراﻋﺔ وﺻﯾد اﻷﺳﻣﺎك إﻟﻰ ﻣﺟﺎل ﺻﻧﺎﻋﺔ اﻟﻧﻔط
اﻟﺗﺣول ﻓﻲ ﻧﻣط اﻹﻧﺗﺎج أﺛر ﺑﺻورة ﻋﻠﻰ ﻣرﻛز اﻟﻣرأة ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻊ اﻧﺗﺷﺎر اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟذي ﻧﻘﻠﮭﺎ ﻣن 
ﻣن اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟزراﻋﺔ وﺻﯾد اﻟﺳﻣك واﻻﻗﺗﺻﺎد اﻟﻣﻧزﻟﻲ إﻟﻰ اﻟوﻟوج ﻓﻲ ﺳوق اﻟﻌﻣل اﻟﻣﺄﺟور، 
ﻣﺟﺎﻻت اﻗﺗﺻﺎدﯾﺔﻰﺛم ﺗﺑﻌﮭﺎ دﺧول اﻟﻣرأة إﻟ1491ﺛم ﻗطﺎع اﻟﺗﻣرﯾض ﻋﺎم 8291اﻟﺗدرﯾس ﻋﺎم 
واﺳﻌﺔ ﺑﻌد اﻟطﻔرة اﻟﻧﻔطﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺳﺑﻌﯾﻧﺎت.
( إﻻ أن ﻣﻌدل %94وﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن أن اﻟﻣرأة اﻟﺑﺣرﯾﻧﯾﺔ ﺗﺷﻛل ﻣﺎ ﯾﻘﺎرب ﻣن ﻧﺻف اﻟﺳﻛﺎن )
(.%81، 4ﻣﺳﺎھﻣﺔ اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻟم ﺗﺗﻌد )
وﯾﺗرﻛز ﻋﻣل اﻟﻣرأة اﻟﺑﺣرﯾﻧﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻟﺣﻛوﻣﻲ ﺣﯾث ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻧﺳﺎء اﻟﺑﺣرﯾﻧﯾﺎت اﻟﻌﺎﻣﻼت
( ﻣن إﺟﻣﺎﻟﻲ %75،5ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﻗطﺎع اﻟﺗدرﯾس ﺣﯾث ﺑﻠﻐت ﻧﺳﺑﺔ اﻹﻧﺎث )1991( ﻋﺎم %76،5)
، وﯾﻔﺳر ذﻟك ﻋﻠﻰ أن ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗﻌﻠﯾم واﻟﺻﺣﺔ (%44،3ﺗﻠﯾﮭﺎ وزارة اﻟﺻﺣﺔ )ﻓﻲ اﻟﺑﺣرﯾناﻟﻌﺎﻣﻠﯾن 
اﻣﺗداد ﻟدور اﻟﻣرأة اﻟﺗﻘﻠﯾدي ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ﻛﻣﺎ أﻧﮫ ﯾﻌد ﻣؤﺷرا ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻘﺳﯾم اﻟﺗﻘﻠﯾدي ﻟﻠﻌﻣل ﺣﺳب اﻟﻧوع.
ﯾﻧﺧﻔض ﻋدد اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت ﺑﺷﻛل ﻣﻠﺣوظ إﻟﻰ أن ﯾﺻل ﻋددھن إﻟﻰ اﻟﺧﺎص ﻓﺈﻧﮫ اﻟﻘطﺎعأﻣﺎ ﻓﻲ
.(1)1991(%7،3)( اﻣرأة ﻓﻘط 2543)
ﻻﺷك أن اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﺑﺣرﯾن ﻗد ﻗطﻌت ﺷوطﺎ ﻓﻲ ﺳد اﻟﻔﺟوة ﺑﯾﻧﮭﺎ وﺑﯾن اﻟرﺟل ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ 
اﻟوﺻول إﻟﻰ ﻣﻧﺎﺻب ﻰ اﻗﺗﺣﺎم ﺳوق اﻟﻌﻣل ورﻏﺑﺗﮭﺎ ﻓﻲ ﻓﻛﺎن اﻟﻣﺣرك اﻷول اﻟذي دﻓﻊ ﺑﺎﻟﻣرأة إﻟ
رﻓﯾﻌﺔ ﺣﯾث ﺗوﺟد ﻣﺟﺎﻻت ﻋدﯾدة ﻣﺎزاﻟت اﻟﻣرأة ﺑﻌﯾدة ﻋﻧﮭﺎ، إذن ﻣن اﻟواﺿﺢ أن ﻣﺷﻛﻠﺔ اﻟﻣرأة رﻏم 
ﻣؤھﻼت ﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ ﻣﺗﺎﺣﺔ، إﻻ أﻧﮭﺎ ﻻ ﺗﺳﺎوى ﻣﻊ اﻟذﻛور ﻓﻲ ﻧﻔس اﻟدرﺟﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺣﺻوﻟﮭﺎ 
.(2)ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ
:ﺟدأﺢ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻌﻣﺎﻟﺔ اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﺑﺣرﯾن ﯾﺗوﺿصأﻣﺎ ﺑﺎﻟﺧﺻو
ﻣن 1991ﻋﺎم %81،4ﻟﺗﺻل اﻟﻰ1891ﻋﺎم %3،31ارﺗﻔﺎع ﻣﺳﺎھﻣﺔ اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻣن 
ﺟﮭود اﻟدوﻟﺔ ﻓﻲ ﺗﻘدﯾم ﻓرص اﻟﻌﻣل ﻟﻠﻣرأة.ﻓﻲاﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟدوﻟﺔ، وﯾرﺟﻊ ذﻟك إﺟﻣﺎﻟﻲ
إﻟﻰوﯾرﺟﻊ ذﻟك 1991ﻓﻘﺎ ﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و%79،5ﻋﻣل اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻟﺣﻛوﻣﻲ ﺑﻧﺳﺑﺔﯾﺗرﻛزﻛﻣﺎ 
ﯾوﻓرھﺎ ھذا اﻟﻘطﺎع ﻟﻠﻣرأة.اﻟﺗﻲاﻟﺣﻣﺎﯾﺔ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ 
ﻓرص ﻛﺛﯾرة ﻟﻠﻌﻣل أﻣﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﮭن اﻟﻧوﻋﯾﺔ أو اﻟﻌﻠﯾﺎ، ﻓﮭﻧﺎك ﻓرص ﻛﺛﯾرة، أو ﻣؤﺷرات ﻋدﯾدة ﺗﺑﯾن 
أن ھﻧﺎك 1991ﻛﺎﻧت ﺳﺎﺑﻘﺎ ﺗﻘﺗﺻر ﻋﻠﻰ اﻟرﺟﺎل، وﻗد ﺗﺑﯾن ﻣن ﺗﻌداد اﻟﺗﻲﻓﻲ ﺑﻌض اﻟﻣﮭن واﻟوظﺎﺋف 
36ﺛﻼث ﻣﻘﺎﺑل ﻹداراترﺟﻼ ﻓﻲ ﺣﯾن ﺑﻠﻎ ﻋدد اﻟﻣدﯾرات 63ﻣﻧﺻب وﻛﯾﻠﺔ وزارة ﻣﺳﺎﻋد ﻣﻘﺎﺑل 
.)3(4991ﻣدﯾرة ﻋﺎم11إﻟﻰوﻗد ارﺗﻔﻊ اﻟﻌدد ﻟﯾﺻل 1991ﻋﺎم%5،4أي ﺑﻧﺳﺑﺔﻧﯾﺎﯾﺑﺣرﻣدﯾرا 
ﻓﺎﻟﻣﻼﺣظ أن ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣرأة اﻷﻋﻣﺎل اﻟﺑﺳﯾطﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، واﻣﺗدت ﻣن ﺧﻼﻟﮭﺎ ﻟﺗﺷﻣل ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﯾﺎدﯾن 
ﻟﯾﺎتآاﻹدارﯾﺔ، وذﻟك ﻟﺗﻣﺗﻌﮭﺎ اﻟﻛﻔﺎءة ذاﺗﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻠﻛﮭﺎ اﻟرﺟل ﻹدارة أي ﻣﻧظﻣﺔ،  وﺗﺄﻛﯾد اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ 
دراﺳﺎت ﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻓﻲ ﺛﻣﺎﻧﯾﺔ ﺑﻠدان ﻋرﺑﯾﺔ ﻣﻊ دراﺳﺔ −اﻟﻣرأة اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟوﺿﻊ اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ−ﻋزﯾزة اﻟﺑﺳﺎم (1)
.97ص ، 6991ﺗﺄﻟﯾﻔﯾﺔ، اﻟﻣﻌﮭد اﻟﻌرﺑﻲ ﻟﺣﻘوق اﻹﻧﺳﺎن،)ب،ط(، ﺗوﻧس، 
دورﯾﺔ ﻋﻠﻣﯾﺔ ﻣﺣﻛﻣﺔ ﺗﻌﻧﻲ ﺑﺎﻟﺑﺣوث −إﺳﮭﺎم اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺑﻣﻣﻠﻛﺔ اﻟﺑﺣرﯾن−ﺣﻣدى ﻋﻠﻲ ﻏرت(2)
.84، ص 5002دم اﻟﻌﻠﻣﻲ، اﻟﻛوﯾت، اﻟﺟﻐراﻓﯾﺔ، اﻟﺟﻣﻌﯾﺔ اﻟﺟﻐراﻓﯾﺔ اﻟﻛوﯾﺗﯾﺔ/ ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻛوﯾت ﻟﻠﺗﻘ
.161-061ص ص −ﺳﺎﺑقﻣرﺟﻊ −ﻣﺣﻣد ﺳﯾد ﻓﮭﻣﻲ(3)
وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫاﻟﻌﺎﻟمﻓﻲﻟﻠﻌﻣلاﻟﻣرأةﺧروجاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻧﻲ
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ﯾز ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣرأة ﻋﻠﻰ ﺗطﺑﯾق ﻣﺳﺎواة وﺗﻛﺎﻓؤ اﻟﻔرص ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن وﺗﻌز
ﻣواﻗﻊ إدارﯾﺔ ﻋﻠﯾﺎ.    
ﺗﺳﺎوي ﻋﻣل وأﺟور أﻣﺎ ﺑﺧﺻوص ﺗﺣدﯾد اﻷﺟور واﻟرواﺗب، ﻓﺎن ﻗﺎﻧون اﻟﻌﻣل اﻟﺑﺣرﯾﻧﻲ ﯾﻧص ﻋﻠﻰ 
ﻛذا ﻣﻊ ﻣﺳﺎواﺗﮭﺎ ﻣﻊ اﻟرﺟل ﻓﻲ اﻻﺷﺗﻐﺎل ﺑﻛل ورواﺗب اﻟﻣرأة ﻣﻊ ﻋﻣل وأﺟور ورواﺗب اﻟرﺟل، و
:واﻟﻣﮭناﻟوظﺎﺋف
وﻋﻣﻠﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻣدارس واﻟﻣﺳﺗﺷﻔﯾﺎت واﻟدواﺋر اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ، وﻗد ﻋﻣﻠت ﻛﻌﻣﻠﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﺻﺎﻧﻊ واﻟﻣﻧﺷﺂت 
ﻣؤﺧرا ﻓﻲ ﺳﻠك اﻟﺷرطﺔ وطﺎﻟﺑت اﻟﻌﻣل واﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﺗﻧظﯾم وإدارة اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ وﻛﺎدت 
.ﺗدﺧل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﻠس اﻟﺗﺄﺳﯾﺳﻲ ﻹﻣﺎرة اﻟﺑﺣرﯾن ﻟوﻻ ﺑﻌض اﻻﺣﺗﺟﺎﺟﺎت اﻟﺗﻲ أﺛﯾرت ﺿدھﺎ
ﻟﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت إﻟﻰ اﻟرﺟﺎل ﻓﻲ اﻟﺑﺣرﯾن ﻗد ارﺗﻔﻌت ﻣن ﺗﺷﯾر اﻹﺣﺻﺎءات اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ إﻟﻰ أن ﻧﺳﺑﺔ ا
، ﻟﻘد ﻛﺎن ﻟدﺧول اﻟﻣرأة اﻟﺑﺣرﯾﻧﯾﺔ ﻓﻲ ﺳوق 0002ﻓﻲ ﻋﺎم %52،8إﻟﻰ 0691ﻓﻲ ﻋﺎم %2،4
اﻟﻌﻣل وﻣﺷﺎرﻛﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﻧﺗﺎج واﻟﺑﻧﺎء أﺛرا اﯾﺟﺎﺑﯾﺎ ﻓﻲ ﺗطوﯾر اﻷﺣوال اﻟﻣﺎدﯾﺔ ﻷﺳرﺗﮭﺎ.
اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﺑﺣرﯾن ﻋﺑر ﻣﺳﯾرﺗﮭﺎ اﻟﺗﺎرﯾﺧﯾﺔ إﻻ أﻧﮭﺎ ﺑﺎﻟرﻏم ﻣن اﻟﻧﺟﺎﺣﺎت اﻟﻣﺣﺳوﺳﺔ اﻟﺗﻲ ﺣﻘﻘﺗﮭﺎ 
ﺗﻘدﻣﮭﺎ ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ.أﻣﺎمﻻزاﻟت ﺗﻌﺎﻧﻲ اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻘف 
ﻟﻛﻧﮫ ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن ارﺗﻔﺎع ﻣرﻛز اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻌرﺑﻲ وﺗطور أوﺿﺎﻋﮭﺎ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ واﻷﺳرﯾﺔ 
ﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ واﻛﺗﺳﺎﺑﮭﺎ ﻟﻠﺗرﺑﯾﺔ واﻟﺗﻌﻠﯾم واﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ واﻟﻣﺎدﯾﺔ ﺑﻌد ﺣﺻوﻟﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﺑﻌض ﺣﻘوﻗﮭﺎ اﻻﺟ
ﻣن ﺑﻌض اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ اﻟﺣد ﻣن ﻲودﺧوﻟﮭﺎ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﮭن واﻷﻋﻣﺎل، إﻻ أﻧﮭﺎ ﻻزاﻟت ﺗﻌﺎﻧ
ھﻧﺎ إﻟﻰ أن ﻣﻌﺎﻧﺎة وﻣﺷﻛﻼت أﺷﯾر ﻧﺷﺎطﺎﺗﮭﺎ وﺗﺿﻌف ﻋﻧدھﺎ روح اﻟﻌﻣل اﻟﻣﺑدع، وﻟﻌل ﻣن اﻟﻣﻔﯾد أن 
اﻟﻘﺿﺎء ﻟﯾس ﻣن اﻟﺳﮭوﻟﺔﺗﻧظﯾﻣﯾﺔﻣﺷﻛﻼت ﻰﻗد ﯾﻌرﺿﮭﺎ إﻟﯾتأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣل ﺧﺎرج اﻟﺑاﻟﻣر
ﻋﻠﯾﮭﺎ ﺧﺻوﺻﺎ إذا ﻟم ﺗﺑﺎدر اﻟﻣﻧظﻣﺔ إﻟﻰ ﺣل اﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻌرض ﻟﮭﺎ ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل.
ھﻧﺎك ﻣؤﺷرات إﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﺗدل ﻋﻠﻰ أن اﻟﻣرأة اﻟﺧﻠﯾﺟﯾﺔ ﺑﻔﺿل ﺛﻘﺎﻓﺗﮭﺎ وﺗﻌﻠﻣﮭﺎ ووﻋﯾﮭﺎ ﻗد ﻗطﻌت و
ﻻت اﻟﻌﻣل اﻟوظﯾﻔﻲ واﻹﻧﺗﺎﺟﻲ واﻟﺧدﻣﻲ وﻣﺟﺎﻻت ﺎﻓﻲ ﻣﺟﺎﻻت اﻟﺗرﺑﯾﺔ واﻟﺗﻌﻠﯾم وﻣﺟﻣﺗﺗﺎﻟﯾﺔأﺷواطﺎ 
اﻟﺳﯾﺎﺳﺔ واﻟﻘﺎﻧون، واﻟﻣﻧﺟزات اﻟﺗﻲ ﺣﻘﻘﺗﮭﺎ اﻟﻣرأة اﻟﺧﻠﯾﺟﯾﺔ ﻟم ﺗﻛن وﻟﯾدة اﻟﺻدﻓﺔ وإﻧﻣﺎ ﻛﺎﻧت ﻧﺗﯾﺟﺔ 
ﻰاﻟﺟﮭود اﻟﺣﺛﯾﺛﺔ اﻟﺗﻲ ﺑذﻟﺗﮭﺎ ﺣﻛوﻣﺎت ھذه اﻟدول وﻣﻧظﻣﺎﺗﮭﺎ اﻟﻧﺳوﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺣرﯾر اﻟﻣرأة واﻟﻌﻣل ﻋﻠ
ﻣﺳﺎواﺗﮭﺎ ﻣﻊ اﻟرﺟل وإﺗﺎﺣﺔ اﻟﻣﺟﺎل أﻣﺎﻣﮭﺎ ﺑﺎﻟدﺧول إﻟﻰ ﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺗرﺑوﯾﺔ واﻟﺗﻌﻠﯾﻣﺔ وﺗﺑوء اﻷﻋﻣﺎل
.(1)اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ 
ﺣﺻوﻟﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﺑﻌض ﻣنﻣﻛﻧﮭﺎ اﻟذياﻟﺗﺣﺎﻗﮭﺎ ﻟﻠﺗﻌﻠﯾم، ﺑﻔﺿلاﻟﻣرأةﺗطورﯾرﺟﻊﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻌرﺑﻲ إن اﻟ
دول اﻟﺧﻠﯾﺞ ﻣنو ﺟﻌلل اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، اﻷﻋﻣﺎﻣﺧﺗﻠف ﻓﻲ دﺧوﻟﮭﺎ ﻟﺧوﻟﮭﺎ ﺎﻣﻣﺣﻘوﻗﮭﺎ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ 
أوﺿﺎﻋﮭﺎ ﺗﺗﻔق ﻋﻠﻰ اﻟوظﺎﺋف اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻣل ﺑﮭﺎ اﻟﻣرأة وھﻲ وظﺎﺋف ﺗﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ طﺑﯾﻌﺗﮭﺎ اﻷﻧﺛوﯾﺔ ﺣﺳب
ﻣﻣﺎ ﻻ ﯾوﺟد ﻓﯾﮭﺎ اﺧﺗﻼط ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن.  واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ
دار واﺋل ﻟﻠﻧﺷر−ﻋﻠم اﺟﺗﻣﺎع اﻟﻣرأة، دراﺳﺔ ﺗﺣﻠﯾﻠﯾﺔ ﻋن دور اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﻌﺎﺻر−إﺣﺳﺎن ﻣﺣﻣد اﻟﺣﺳن(1)
.67-37ص ، ص 8002، / اﻷردنﻋﻣﺎن،1اﻟﺗوزﯾﻊ، طو
وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫاﻟﻌﺎﻟمﻓﻲﻟﻠﻌﻣلاﻟﻣرأةﺧروجاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻧﻲ
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اﻟﻔﻠﺳطﯾﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ اﻧﺿﻣت ﻓﻲ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﻣﻧطﻘﺔ اﻟﺷرق اﻷوﺳط وﺑﺎﻟﺧﺻوص اﻟﻣرأةإﺗﺎﺣﺔﺗﻣﺛل
اﻟﻣرأة ﻋدة تﻣن ﺟراء اﻟﺣروب ﻣﻣﺎ ﺗرك ﻟﮭﺎ أﻋﺑﺎء اﯾﺿﺎﻓﯾﺔ ﻣﺛل ﺗﺣﻣل ﻧﻔﻘﺎت اﻷﺳرة، ﻓﺎﻗﺗﺣﻣاﻟﻌﻣل
ﻣﺟﺎﻻت ﻟﻛﻧﮭﺎ ﻣﺎزاﻟت ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣن ﺗﻣﯾﯾز ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮭﺎ ﻛﺎﻷﺟر ...اﻟﺦ واﻟﻌﻣل ﺗﺣت وطﺄة اﻻﺣﺗﻼل 
اﻹﺳراﺋﯾﻠﻲ، ﻓﺎﻟﻣرأة ﻣﺎزاﻟت ﻓﻲ أدﻧﻰ اﻟﻣراﺗب اﻟﮭﯾﻛل اﻟوظﯾﻔﻲ ﻣﺛل اﺷﺗﻐﺎﻟﮭﺎ اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣﻛﺗﺑﯾﺔ 
ﻛﺎﻧت اﻟﻣرأة و، ﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎاﻟﺳﻛرﯾﺗﺎرﯾﺎ، اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﺑر ﻣن اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﮭﺎ، دون اﻟﻧظر ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻹدار
وﻗوﻋﮭﺎ ﺛﺎر اﻟﺣرب واﻟﮭﺟرة وأﺳوق اﻟﻌﻣل ﺑﻔﺿل ظروف وإﻟﻰﻣن أواﺋل اﻟﻧﺳﺎء دﺧوﻻ ﺔاﻟﻔﻠﺳطﯾﻧﯾ
ﺎاﻗﺗﺻر ﻋﻣﻠﮭ7691ﻋﺎم ﻰﻣﻧﮭﺎ وﺣﺗاﻟﻌظﻣﻰأن اﻟﻐﺎﻟﺑﯾﺔ إﻻ، ﻟﻸﺳرةاﻟﻣﺗزاﯾدة اﻷﻋﺑﺎءﺗﺣت ﺿﻐط 
ﻋﻣﻠت ﺑﺄﺟر اﻗﺗﺻر ﻋﻣﻠﮭﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻲواﻷﻗﻠﯾﺔﺟر أاﻟﻣﻧزﻟﯾﺔ وھﻲ أﻋﻣﺎل ﺑدون واﻷﻋﻣﺎلﻋﻠﻰ اﻟزراﻋﺔ 
اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﺑﻌد اﻻﺣﺗﻼل اﻷوﺿﺎعوﻣﻊ اﺳﺗﻣرار ﺗدھور ، اﻟﻣﻛﺗﺑﯾﺔاﻷﻋﻣﺎلاﻟﺗﻌﻠﯾم واﻟﺗﻣرﯾض وﺑﻌض 
ﻣن ﻣﺟﻣوع %7،81ازدادت ﺣﺎﺟﺔ اﻟﻧﺳﺎء ﻟﻠﻌﻣل ﻓﺎرﺗﻔﻊ ﻋدد اﻟﻧﺳﺎء ﻓﻲ ﺳن اﻟﻌﻣل ﻟﯾﻣﺛل7691ﻋﺎم 
ﻗدرا ﺔاﻟﻔﻠﺳطﯾﻧﯾﻟﺳﺗﯾﻧﺎت، وﻗد واﺟﮭت اﻟﻣرأة أﺧر ا%41اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺑداﯾﺔ اﻟﺛﻣﺎﻧﯾﻧﺎت ﻣﻘﺎﺑل 
،   (1)اﻹﺳراﺋﯾﻠﯾﺔ ، وﻓﻲ ظروف اﻟﻌﻣل اﻟﻘﺎﺳﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻣن ﯾﻌﻣﻠن ﺑﺎﻟﻣﺷﺎرﯾﻊ اﻷﺟرﻓﻲﻛﺑﯾرا ﻣن اﻟﺗﻣﯾﯾز 
ﯾﻌﺗﺑر اﻟﺣروب ﻛﻣﺻدر ﻣن ﻣﺻﺎدر إﺳﮭﺎم ﺧروج اﻟﻣرأة اﻟﻔﻠﺳطﯾﻧﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣل ﻟﺗﺣﻣﻠﮭﺎ أﻋﺑﺎء ﻋﺎﺋﻠﺗﯾﮭﺎ، ﻣﻣﺎ 
اﻗﺗﺣﻣت ﺟواﻧب ﻋدﯾدة ﻓﻲ اﻟوظﺎﺋف اﻹدارﯾﺔ. 
ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن اﻟﺧﻠل ﻓﻲ اﻟﺗوازن ﺑﯾن اﻟﯾد اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ وﻣﺟﻣل اﻟﺳﻛﺎن ﻣن :اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﻟﺑﻧﺎن-ج
ﻧﺳﺑﺔأن إﻻﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرى، واﻹﻧﺗﺎجﺗوزﯾﻊ اﻟﯾد اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺧﺗﻠف ﻗطﺎﻋﺎت اﻟﻌﻣل ﻓﻲﺟﮭﺔ واﻟﺧﻠل 
ارﺗﻔﻊ ﻣﻌدل ﻣﺳﺎھﻣﺔ اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻧﺷﺎط اﻻﻗﺗﺻﺎدي ﻣن :اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻧﺷﺎطﺎت ﻗد ﺗطورت ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ
ﻣن %5،03ﯾﺷﻛل ،0991ﻋﺎم %8،72إﻟﻰﺛم 0891ﻋﺎم %04،32إﻟﻰ0791ﻋﺎم %04،91
ﯾﻌﻣﻠن ﻓﻲ %7ﯾﻌﻣﻠن ﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻟﺗﺟﺎري واﻟﻣﺑﯾﻌﺎت%12اﻹداريﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻋدد اﻟﻧﺳﺎء ﯾﻌﻣﻠن
ﺣدث ﺗطور واﺿﺢ ﻓﻲ اﺗﺟﺎه اﻟﻧﺳﺎء وﻗد ، %7،11ﺣواﻟﻲﻗطﺎع اﻟزراﻋﺔ وﯾﻌﻣل ﺑﻘطﺎع اﻟﺧدﻣﺎت 
وﻗد أوﺿﺣت ﺗﻘدﯾرات اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ، ﻟﻠﻌﻣل ﺑﺎﻟﻣﮭن اﻟﺣرة ﻛﺎﻟﻣﺣﻣﺎة واﻟﮭﻧدﺳﺔ واﻟطب واﻟﺻﯾدﻟﺔ
أﻟف572ﺣواﻟﻲﺑﺄن ﻋدد اﻟﻣﺳﺟﻠﯾن ﻓﻲ ﺻﻧدوق اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ 3991مﻟﺑﻧﺎن ﺣﺗﻰ ﻧﮭﺎﯾﺔ ﻋﺎ
،  ھذا اﻟﻣﺳﺟﻼتاﻷﺟﯾراتوﯾﻌﺑر ذﻟك ﻣؤﺷر ﻋﻠﻰ ارﺗﻔﺎع ﻋدد إﻧﺎث%6،23ﺷﺧﺻﺎ وﻣن ھؤﻻء 
وإﻋداداﺗﻔﺗرض ﻣؤھﻼت ﻋﻠﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲﺑﺎﻟوظﺎﺋفﻧﺣو اﻟﻌﻣل اﻷﺧﯾراﺗﺟﮭت اﻟﻧﺳﺎء ﻓﻲ اﻟﻌﻘد وﻗد 
وﻣﻊ ذﻟك ﻓﺈن اﻟﻘوى ،(2)ﻓﻲ ﻧﺳﺑﺔ ﺗﻌﻠم اﻟﻧﺳﺎء ﻓﻲ ﻟﺑﻧﺎناﻟﻛﺑﯾراﻟﺗطور،  وﯾﻌﻛس ذﻟك أﺛرﺎوﺗدرﯾﺑ
اﻟﻧﺳﺎﺋﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣوﺟودة  ﻧﺳب ﻣﺗﻔﺎوﺗﺔ ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف ﻗطﺎﻋﺎت اﻟﻧﺷﺎط  اﻟﻌﻣل ﻣﻊ ارﺗﻔﺎع ﻋددھﺎ ﺑﺷﻛل 
ﻧﺳﺑﻲ ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﻗطﺎﻋﺎت اﻟﺗﻌﻠﯾم، اﻟﺻﺣﺔ واﻟﻌﻣل اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ اﻟﺧدﻣﺎت وﻓﻲ اﻟﺗﺟﺎرة واﻟﺻﻧﺎﻋﺔ ﻧوﻋﺎ 
ﻐﯾﯾر اﻟﻧﺳﺑﻲ ﻟم ﯾﺻل إﻟﻰ ﺣد اﯾﺟﺎﺑﻲ واﻟﺣﻠول ﻟﻠﻘﺿﺎﯾﺎ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﺑدء ﺑﺎﻷﺟر اﻟﻣﺗﺳﺎوي ﻣﺎ إﻻ أن ھذا اﻟﺗ
وھذا ﯾﻌﻛس دور اﻟﻣرأة ﻣﺎزال ،ﻟﻠﻌﻣل اﻟﻣﺗﺳﺎوي ووﺻوﻻ إﻟﻰ اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ
ﯾر ﻣﺣدودا ﻛﻣﺎ أن اﻟﺗوﺳﻊ اﻷﻓﻘﻲ ﻟوﺟود اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﻣﺟﺎﻻت اﻟﻌﻣل واﻟﺧدﻣﺎت واﻟﺗﻌﻠﯾم ﻟم ﯾﺗرﺟم ﺑﺗﻐﯾ
اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﯾﺟﺎﺑﻲ ﻓﻲ وﺿﻌﮭﺎ ﻻ ﻣن ﺣﯾث ﺗﻣرﻛزھﺎ ﻓﻲ ﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣل أو ﻣن ﺣﯾث ﻣﺷﺎرﻛﺗﮭﺎ
اﻟﻘرار اﻟﻌﺎم، ﻓﻌﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن اﻻرﺗﻔﺎع اﻟﻧﺳﺑﻲ ﻟﻣﺷﺎرﻛﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل إﻻ أن وﺟودھﺎ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺎت اﻟﻌﻠﯾﺎ 
.(3)ﻟﻠﺳﻠم اﻟوظﯾﻔﻲ ﻣﺎزال ﺿﺋﯾﻼ 
.342ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﻣﺣﻣد ﺳﯾد ﻓﮭﻣﻲ(1)
.342اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﮫ، ص (2)
ﻛﺗﺎب دراﺳﺎت،  ﻣﻠف اﻟﻌدد −اﻟﻣرأة اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻔﻠﺳطﯾﻧﯾﺔ ﻓﻲ إﺳراﺋﯾل ﻓﻲ ﻣواﻗﻊ ﺻﻧﻊ اﻟﻘرار−ﻋﻼ ﻧﺟﻣﻲ ﯾوﺳف (3)
.65، ص 2102اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻔﻠﺳطﯾﻧﯾﺎت ﻓﻲ إﺳراﺋﯾل، 
وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫاﻟﻌﺎﻟمﻓﻲﻟﻠﻌﻣلاﻟﻣرأةﺧروجاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻧﻲ
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ﻟﻘد ﺷﮭد ﺗطور اﻟﻣرأة اﻷردﻧﯾﺔ ﺗطور ﺳرﯾﻌﺎ وﻗد ﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ذﻟك اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻷردﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ أﻛدت 
ﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ ﺣﻘﻘت اﻟﻣرأة اﻷردﻧﯾﺔ اﻧﺟﺎزات ﻛﺑﯾرة، ﻣﺛل ﻣﺎ ﺑدأت ﺑﺎﻟﻧﺿﺎل ﻣﻧذ ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺣرب اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ 
ﺎﺋﻲ أردﻧﻲ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ إذا ظﮭرت ﺗﻧظﯾﻣﺎت ﻧﺳوﯾﺔ ﻣطﺎﻟﺑﺔ ﺑﺎﻟﻣﺳﺎواة وﺗﻛﺎﻓؤ اﻟﻔرص وﺗﺄﺳﯾس أول اﺗﺣﺎد ﻧﺳ
) اﺗﺣﺎد اﻟﻣرأة اﻟﻌرﺑﯾﺔ (، وﺷﻌﺎره اﺳمﺗﺿم إﻣﻠﻲ ﺑﺷﺎرات  ﺑﻘﯾﺎدة أول ﻣﺣﺎﻣﯾﺔ أردﻧﯾﺔ ھﻲ 4591ﻋﺎم 
.(1)ﺣﻘوق وواﺟﺑﺎت ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ أﻣﺔ ﻋرﺑﯾﺔ واﺣدة 
ﻣن ﺧﻼل ﺗطور اﻟﻣرأة اﻷردﻧﯾﺔ ﺗطور ﺳرﯾﻌﺎ، ﺳﺎﻋدھﺎ ﻋﻠﻰ ذﻟك اﻟﺗﺣﺎﻗﮭﺎ ﺑﺗﻌﻠﯾم،  اﻟﺗﻲ أﻛدت ﺑدوره 
أﻧﮭﺎ ﺣﻘﻘت ﻣﺳﺎرات ﻛﺑﯾرة ﻟوﺻوﻟﮭﺎ ﻟﻣﺧﺗﻠف اﻟوظﺎﺋف ﻓﻲ اﻟﺳﻧوات اﻟﻣﺎﺿﯾﺔ.   
اﻟﻔﺟوة ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻌﻠﻣﯾن ﻣن اﻟﺟﻧﺳﯾن ﺣﯾث ﺑﻠﻐت ﻧﺳﺑﺔ اﻹﻧﺎث اﻟﻣﻠﺗﺣﻘﺎت ﺑﻣﺳﺗوى اﻟﺑﻛﺎﻟورﯾوس ﻓﻲ 
( وﯾﻌﺗﺑر %06،3( ﻓﻲ ﺣﯾن ﻛﺎﻧت اﻟﻧﺳﺑﺔ اﻟذﻛور)%58،4( )1002/0002اﻷردﻧﯾﺔ ﻟﻌﺎم)اﻟﺟﺎﻣﻌﺎت
، رھذا اﻟﻣؤﺷر واﺿﺣﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﻘدم ﻧﺳﺑﺔ اﻟﺗﺣﺎق اﻹﻧﺎث ﺑﺎﻟﺟﺎﻣﻌﺔ ﻟﺗﺻﺑﺢ ﻗرﯾﺑﺔ ﻣن ﻧﺳﺑﺔ اﻟﺗﺣﺎق اﻟذﻛو
ارﺗﻔﺎع اﻟﺳن ﻋﻧد ارﺗﻔﺎع اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ ول، اﻟﻣﮭﯾﺋﺎت ﻟﻠﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﺳوق اﻟﻌﻣﺗﺻﺑﺢ ﻧﺳﺑﺔ اﻹﻧﺎث
اﻟزواج اﻷول ووﺟود اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت ﻛﺎﻧت ھﻲ اﻟﻌواﻣل اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌزز وﺗزﯾد ﻣن ھذه 
.اﻟﻣﻌدﻻت
وﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻧﺳﺎء ﻋﻠﻰ ﺻﻌﯾد اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣﺷﺗﻐﻠﯾن ﻓﻘد ﺗوزﻋت اﻟﻣﺷﺗﻐﻼت ﺣﺳب ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ 
%88وﻗد اﻧﺧﻔﺿت إﻟﻰ 7891و9791، ﻟﻌﺎﻣﻲ%49ﺑﻠﻐت أﻋﻼھﺎ ﻓﺋﺔ اﻟﻌﺎﻣﻼت ﺑﺄﺟر واﻟﺗﻲ ﺑﻠﻐت 
ذﻟك ﻓﺋﺔ ﯾﻠﻲ، 1002ﻋﺎم %48،4ﻛﻣﺎ ﺑﻠﻐت ﻧﺳﺑﺔ اﻹﻧﺎث اﻟﻣﺷﺗﻐﻼت ﻣن ﻗوة اﻟﻌﻣل ﻟﻺﻧﺎث 7991ﻋﺎم
ﺧﻼل ﻧﻔس اﻟﻔﺗرة وﯾﻼﺣظ ارﺗﻔﺎع ﻧﺳﺑﺔ %4ﻠن ﻟﺣﺳﺎﺑﮭن اﻟﺧﺎص، ﺣﯾث ﺑﻠﻐت ﺣواﻟﻲ ﻣﻣن ﯾﻌ
.1002(ﻋﺎم%2،4ﺛم )7991ﻋﺎم (%2،5)إﻟﻰ 9791( ﻋﺎم %0،7ﺻﺎﺣﺑﺎت اﻷﻋﻣﺎل ﻣن )
، دارة اﻷﻋﻣﺎل اﻟﺗﺟﺎرﯾﺔ واﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔوھذا ﻣن اﻟﻣؤﺷرات اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻛس ﺗوﺟﮫ اﻟﻣرأة ﻧﺣو اﻻﺳﺗﻘﻼل ﻓﻲ إ
ﻋﻠﻰ ﺻﻌﯾد ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟوظﺎﺋف اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻓﻘد أظﮭرت اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺻﺎدرة ﻋن داﺋرة أﻣﺎ
دون ﺗﻌﯾﯾن أي ﻣن ، أﻧﮫ وﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن ﻋدم وﺟود ﻋواﺋق ﻗﺎﻧوﻧﯾﺔ ﺗﺣولاﻷردﻧﯾﺔﻟﻺﺣﺻﺎءات اﻟﻌﺎﻣﺔ
اﻟرﺟل أو اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟوظﺎﺋف اﻟﻌﻠﯾﺎ ﺳواء ﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻟﻌﺎم أو اﻟﺧﺎص إﻻ أﻧﮫ ﻛﺎﻧت ھذه اﻟوظﺎﺋف 
ﻣﻘﺗﺻرة ﻋﻠﻰ اﻟرﺟﺎل ﻓﻘط، ﻓﻔﻲ اﻟﻘطﺎع اﻟﻌﺎم ﻣﺛﻼ ﻛﺎن ھﻧﺎك اﻣرأة واﺣدة ﻓﻲ اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ وﻟﻔﺗرة ﻗﺻﯾرة 
، ﺣﯾث ﺗم 8991اﻟرﺟﺎل ﻟﻐﺎﯾﺔ ﻋﺎم ﻓﻲ ﻣطﻠﻊ اﻟﺗﺳﻌﯾﻧﺎت ﺗﺳﻠﻣت ﻣﻧﺻب أﻣﯾﻧﺎ ﻋﺎﻣﺎ وزارة ﺣﻛرا ﻋﻠﻰ 
ﺗﻌﯾﯾن اﻣرأة ﻛﺄﻣﯾﻧﺎ ﻋﺎم ﻟوزارة 8991ﺗﻌﯾﯾن اﻣرأة ﻛﺄﻣﯾﻧﺎ ﻋﺎﻣﺎ ﻟوزارة اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ ﺗﻼھﺎ ﻓﻲ ﻋﺎم 
.اﻟﺳﯾﺎﺣﺔ
، 1002( ﻋﺎم %3،02(  ﻓﻘط وارﺗﻔﻌت إﻟﻰ )%7،1ﺣﯾث ﺑﻠﻐت ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻧﺳﺎء ﻟﻠرﺟﺎل ﻓﻲ اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ )
( ﻓﻘط %4،7ﻓﻲ ﺗوزﯾﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ دﯾوان اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ، )ووﺻﻠت ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻧﺳﺎء ﻓﻲ اﻟﻔﺋﺔ اﻷوﻟﻰ
.(2)1002( ﻋﺎم%7،34وارﺗﻔﻌت إﻟﻰ )8991وﺑﻘﯾت ھذه اﻟﻧﺳﺑﺔ ﻛﻣﺎ ھﻲ ﺣﺗﻰ ﻋﺎم 
−ﺗواﺟﮭﮭﺎاﻟﺳﻣﺎت واﻟﻣﮭﺎرات اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﯾز ﺑﮭﺎ اﻟﻣرأة اﻟﻘﯾﺎدﯾﺔ اﻷردﻧﯾﺔ واﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻲ−إﯾﻣﺎن ﺑﺷﯾر ﻣﺣﻣد اﻟﺣﺳﯾن(1)
.914، ص 1102، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺑﻠﻘﺎء اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ اﻷردن ،1102، اﻟﻌدد اﻟﺛﺎﻟث واﻟراﺑﻊ 72ﻣﺟﻠﺔ ﺟﺎﻣﻌﺔ دﻣﺷق، اﻟﻣﺟﻠد
.18-37ص ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق–ﺷﺔ ﺑاﻟﺑﺷﺎنﻋﺑﯾر طﺎﯾل ﻓرﺣﺎ(2)
وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫاﻟﻌﺎﻟمﻓﻲﻟﻠﻌﻣلاﻟﻣرأةﺧروجاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻧﻲ
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( ﻣن إﺟﻣﺎﻟﻲ اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻟﻌﺎم %45،6ﻏﺎﻟﺑﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ ﻓﺋﺔ اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﯾن واﻟﻔﻧﯾﯾن ﺑﻧﺳﺑﺔ )ﻛﻣﺎ ﺗﺑﯾن 
واﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺧدﻣﺎت وﻋﻣﺎل اﻟﺑﯾﻊ (%41،6ﺑﻧﺳﺑﺔ )، واﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ أﻋﻣﺎل ﻛﺗﺎﺑﯾﺔ1991
(%22( ﻓﻲ ﺣﯾن ﺷﻛﻠت ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ وظﺎﺋف اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ )%51واﻟﺣرف واﻟﺗﺟﺎرة ﺑﻧﺳﺑﺔ )
.(%1،8ﻣن إﺟﻣﺎﻟﻲ اﻟﻌﺎﻣﻼت، وﻓﻲ اﻟﻣﮭن اﻷوﻟﯾﺔ )
ﯾﺔ ﯾﺗﺿﺢ ﻟﻧﺎ ﺑﺄن اﻟﻌﺎﻣﻼت وﻋﻧد ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻋﻣل اﻟﻣرأة وﻓﻘﺎ ﻟﻠﺗوزﯾﻊ اﻟﻣﮭﻧﻲ ﺑﺈﺟﻣﺎﻟﻲ اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻷردﻧ
اﻟﻧﺳب اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:1991ﻛن ﯾﺷﻛﻠن ﻋﺎم 
واﻟﻔﻧﯾﯾن.ﻣن إﺟﻣﺎﻟﻲ اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﯾن%64،6
ﻣن إﺟﻣﺎﻟﻲ اﻟﻌﻣﺎل اﻟﻛﺗﺎﺑﯾﯾن.%02،8
اﻟﺣرف واﻟﺗﺟﺎرة.ﻣن إﺟﻣﺎﻟﻲ ﻋﻣﺎل اﻟﺧدﻣﺎت واﻟﺑﯾﻊ و%41،2
ﻣن إﺟﻣﺎﻟﻲ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ.%5،1
اﻟﻣﮭن اﻷوﻟﯾﺔ.ﻣن إﺟﻣﺎﻟﻲ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ %4،1
ﻣن إﺟﻣﺎﻟﻲ اﻟﻌﻣﺎل اﻟﻣﮭرة ﻓﻲ اﻟزراﻋﺔ.%7
إﻟﻰ أن ارﺗﻔﺎع اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣرأة اﻷردﻧﯾﺔ ﻗد أدى إﻟﻰ إﺣداث ﺗطورات اﻟﻧﺳبوﺗﺷﯾر ھذه 
ﻓﻲ اﻟﺑﻧﯾﺔ اﻟﮭﯾﻛﻠﯾﺔ ﻟﻌرض اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﻧﺳﺎﺋﯾﺔ وﺗﻧوع طﺑﯾﻌﺔ ﻋﻣل اﻟﻣرأة ﺧﺎﺻﺔ ﻗطﺎﻋﺎت اﻻﻗﺗﺻﺎد 
ﺎ أن ﻣن اﻟﻣﻼﺣظ اﻧﺧﻔﺎض ﻧﺳﺑﺔ ﻣﺳﺎھﻣﺔ اﻟﻣرأة، ﺿﻣن ﻗطﺎﻋﺎت ﻋﻣل اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻏﯾر اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻛﻣ
واﻟﻣدراء واﻟﻣﺷرﻋﯾن.
إﻟﻰ 1991ﺗﺷﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗوزﯾﻊ اﻟﻌﺎﻣﻼت وﻓﻘﺎ ﻟﻠﺣﺎﻟﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻟﻌﺎم ﻛﻣﺎ
ﺣﺳﺎﺑﮭن اﻟﺧﺎص و ( ﯾﻌﻣﻠن ﻛﺻﺎﺣﺑﺎت ﻋﻣل وﻟ%5،3( ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻼت ﯾﻌﻣﻠن ﺑﺄﺟر و )%09،7):أن
.ر( ﯾﻌﻣﻠن ﻟدى اﻷﺳرة ودون أﺟ%2،6)
إﻧﺎﺛﺎ( ﻓﻲ اﻷردن وﻓﻘﺎ ﻟﺣﺎﻟﺗﮭم اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ، ﯾﺗﺿﺢ أن اﻟﻌﻣل أوﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺗوزﯾﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن )ذﻛوروﻋﻧد
ﺑﺄﺟر أﻋﻠﻰ ﺑﯾن اﻹﻧﺎث ﻣﻧﮫ ﺑﯾن اﻟذﻛور، ﻛﻣﺎ أن ﻧﺳﺑﺔ أﺻﺣﺎب اﻟﻌﻣل واﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻟﺣﺳﺎﺑﮭم اﻟﺧﺎص أﻋﻠﻰ 
ﺑﯾن اﻟذﻛور ﻣﻧﮭﺎ ﺑﯾن اﻹﻧﺎث. 
( ﻣن %36،4ﺷﯾر إﻟﻰ أن )ﯾإﺿﺎﻓﺔ ﻟﻣﺎ ﺗﻘدم ﻓﺎن ﺗوزﯾﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﻓﻘﺎ ﻟﻣﻌدل ﺳﺎﻋﺎت اﻟﻌﻣل اﻷﺳﺑوﻋﯾﺔ 
اﻟﻧﺳﺎء ( ﻣن%82،7ﺳﺎﻋﺔ أﺳﺑوﻋﯾﺎ، وأن )74–42ﻣﺎﺑﯾناﻟﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت ﯾﻌﻣﻠن ﻟﻣدة ﺗﺗراوح
ﺳﺎﻋﺔ ﻓﺄﻛﺛر ﻓﻲ اﻷﺳﺑوع اﻟواﺣد، ﻛﻣﺎ أن ﻣﺗوﺳط اﻷﺟر اﻟﺷﮭري ﻟﻠﻧﺳﺎء أﻗل 46اﻟﻌﺎﻣﻼت ﯾﻌﻣﻠن ﻟﻣدة 
ﻟﺔ ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن اﻟﺟﮭود اﻟﻣﺑذو، (1)ﻣن ﻣﺗوﺳط اﻷﺟر اﻟﺷﮭري ﻟﻠذﻛور ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻘطﺎﻋﺎت
ﻟﺗﺧﻔﯾض اﻟﻔﺟوة ﻓﻲ اﻷﺟور ﻣﺎزال ﻋدم اﻟﻣﺳﺎواة ﻓﻲ اﻷﺟور ﺑﯾن اﻟرﺟل واﻟﻣرأة ﻣﺷﻛﻠﺔ ﻋﺎﻟﻣﯾﺔ ﺣﺗﻰ 
،ﻓﻲ اﻟﺑﻠدان ﺣﯾث ﯾﺗم اﻻﻋﺗراف ﺑﺎﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن ﺑﺷﻛل ﻛﺑﯾر وﺗﻧﻌﻛس ﻓﻲ اﻟﻘواﻧﯾن واﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت
ﻓﻲ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔﺟرﺑﺗﻌزﯾز اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺎواة ﻓﻲ اﻷاﻟﺗﻲ ﺗﻘوماﻷردن ھﻲ اﻟدوﻟﺔ اﻟوﺣﯾدةﻛﻣﺎ ﺗﻌد 
اﻟوﻗت اﻟﺣﺎﻟﻲ ودﻋﻣت ﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌﻣل اﻟدوﻟﯾﺔ إﻧﺷﺎء اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟﺗوﺟﯾﮭﯾﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ ﻟﻠﻣﺳﺎواة ﻓﻲ اﻷﺟر ﻓﻲ 
.(2)اﻟﺗﻲ ﺗرأﺳﮭﺎ اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ اﻷردﻧﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة وزارة اﻟﻌﻣل 1102اﻟﻌﺎم 
.91-81ص ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﺳﮭﯾر ﺳﻠطﻲ اﻟﺗل، ﺳﻠﯾﻣﺎن اﻟﺻوﯾص(1)
، اﻟﻣﻣﻠﻛﺔ 1ﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌﻣل اﻟدوﻟﯾﺔ، ط−اﻻﺧﺗﺑﺎرات واﻟﻣؤھﻼت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔدﻟﯾل −ﯾﺎﺳر ﻋﻠﻲ، ﺑﺎﺗرﯾك دارو وآﺧرون(2)
.33، ص 5002اﻷردﻧﯾﺔ اﻟﮭﺎﺷﻣﯾﺔ اﻷردن ، 
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اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻓﯾﮭﺎ ﺗﺷﻐﯾل اﻟﻣرأة اﻷردﻧﯾﺔ  ﺑﻣﺷﺎرﻛﺗﮭﺎ ﻓﻲ إﻟﻰ إن اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ  ﺗﮭدف 
ﺳواء اﻟﻣﺗدﻧﯾﺔ ﻣﻧﮭﺎ واﻟﻌﺎﻟﯾﺔ، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ دورھﺎ ﻓﻲ رﺳم اﻟﺗﺧطﯾط واﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار ﻟﺿﻣﺎن ﺗﺣﻘﯾق 
ق ﺗﻘدﻣﮭﺎ وﯾﺿﻣن ﻟﮭﺎ ﺷروط ﯾاﻟﻌداﻟﺔ وﺗﻛﺎﻓؤ اﻟﻔرص ﺑﯾن اﻟﻣرأة واﻟرﺟل ﯾﻛﻔل إزاﻟﺔ اﻟﺣواﺟز اﻟﺗﻲ ﺗﻌ
اﻟﻌﻣل واﻟﻘواﻧﯾن اﻟﻣﻧظﻣﺔ.
ﺳورﯾﺎ:ﺧروج اﻟﻣرأة إﻟﻰ اﻟﻌﻣل ﻓﻲ-ح
ﺛﻘﺎﻓﯾﺔﺑﯾﺋﺔوﻣنﻷﺧرى،اﻣرأةﻣناﻟﻌﻣلإﻟﻰاﻟﺳورﯾﺔاﻟﻣرأةﺧروجوراءاﻟﻛﺎﻣﻧﺔاﻷﺳﺑﺎبﺗﺧﺗﻠف
واﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔاﻗﺗﺻﺎدﯾﺔوﻋواﻣلأﺳﺑﺎب ﮭﻧﺎك ، ﻓاﻟواﺣداﻟﺳورياﻟﻣﺟﺗﻣﻊداﺧلأﺧرىﺑﯾﺋﺔإﻟﻰﻣﻌﯾﻧﺔ
ﻓﻲ ﯾﺳﮭمﻓﻌﻣﻠﮭﺎاﻻﻗﺗﺻﺎدي،اﻟداﻓﻊھواﻟﻧﺳﺎءﻣناﻟﻌظﻣﻰﻟﻠﻐﺎﻟﺑﯾﺔاﻷﺳﺎﺳﻲاﻟداﻓﻊ ﯾﻛونوﻗدﻣﺧﺗﻠﻔﺔ،
وﺗوﺳﯾﻊاﻟﻣرأةوﻋﻲﺑزﯾﺎدةﻣﻌﻧوﯾﺔﻓﺎﺋدةﻣناﻟﻌﻣلﯾﺣﻣﻠﮫﻣﺎإﻟﻰإﺿﺎﻓﺔاﻟﻣﻧزﻟﯾﺔ،ﺗﺣﺳﯾن ﻣﺗطﻠﺑﺎﺗﮭﺎ 
وﺗﺣﻘﯾق  اﺳﺗﻘﻼﻟﮭﺎ اﻻﻗﺗﺻﺎديﺧﻼلﻣنﺑﺄھﻣﯾﺗﮭﺎوﻋﯾﮭﺎوﺗﻧﻣﯾﺔوﻣﻌﺎرﻓﮭﺎ،وﺛﻘﺎﻓﺗﮭﺎداﺋرة إطﻼﻋﮭﺎ
.(1)أوﻟوﯾﺎﺗﮭﺎ ﻣﺛل ﺗوﻟﯾﮭﺎ ﻣﻧﺎﺻب ﻋﻠﯾﺎ ﻣن اﻹدارة 
ﺣﺟم اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﻧﺳﺎﺋﯾﺔ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﻠﺗﻘدم اﻟذي طرأ ﻋﻠﻰ اﻟوﺿﻊ اﻻﻗﺗﺻﺎدي واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ تزدادﻓﺎ
اﻟذي أوﻟﺗﮫ اﻟﺳﻠطﺎت اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ ﻷوﺿﺎع اﻟﻣرأة اﻗﺗﺻﺎدﯾﺎ واﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺎ وﻧﺗﺞ ﻋن ذﻟك ﻣﺎﯾﻠﻲ:
.1991اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻋﺎم إﺟﻣﺎﻟﻲﻣن %61ارﺗﻔﺎع ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﻧﺳﺎﺋﯾﺔ ﻟﺗﺛﻣل 
ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟذﻛور %03ﺑﺣواﻟﻲﺗﻘدرواﻟﺗﻲاﻟﻌﺎﻣﻼت اﻹﻧﺎثﻣن اﻷﻛﺑراﺳﺗﺣوذ ﻗطﺎع اﻟزراﻋﺔ اﻟﻧﺳﺑﺔ 
.اﻹﻧﺎثاﻟﻣﺷﺗﻐﻠﯾن إﺟﻣﺎﻟﻲﻣن %05و 
ﻣن اﺟﻣﺎﻟﻰ %04وﺣواﻟﻲﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﻣﺷﺗﻐﻠﯾن ﺑﺎﻟذﻛور %31ﻓﻲ ﻗطﺎع اﻟﺧدﻣﺎت ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣرأةاﺣﺗﻠت 
ﺧﻼل %2،2أﻣﺎ أﺻﺣﺎب اﻟﻌﻣل ﻓﯾﻣﺛﻠون %61ﺑﺄﺟر ﺑﻠﻐت ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻣﺷﺗﻐﻼت ،اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت
.(2)1991ﻋﺎم 
اﻟﻣﺷرقاﻛﺗﺳﺎب اﻟﻣرأة ﻷدوارھﺎ اﻟﺟدﯾدة ﻛﻌﺎﻣﻠﺔ وﻣﺷﺎرﻛﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﺣﯾﺎة اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﻧطﻘﺔ 
ﺗﻌﺎﻧﻲ ﺑﻌدم ﻣﺳﺎواﺗﮭﺎ ﻣﻊ اﻟرﺟل ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ ﻛﻣﺎ، ﻠوﺻول إﻟﻰ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﻟﻟم ﯾﺟﻌﻠﮭﺎ اﻟﻌرﺑﻲ
ﻟﺗﻠك ﻟﺗﻘﻠدھﺎاﻟﻌﻣل وﺗﺑﻘﻰ ﺑﻌﯾدة ﻓﻲ اﻗﺗﺣﺎﻣﮭﺎ ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ،  ﻓﮭﻲ ﻣﺟرد ﺧطوط وھﻣﯾﺔ 
ﻣﺳﺎواة ﻻروﺛﺎت ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، ﻣن ﺣﯾث اﻟﺗﻣﯾﯾز وﻛوﻧﮭﺎ ﻣﺗﺄﺛرة ﺑﻣوو،اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﺗﻲ ﺗﺑﻘﻰ ﻣﺣروﻣﺔ ﻣﻧﮭﺎ
ﻣﻧظﻣﺎت.ﻓﻲ
اﻵﺛﺎر اﻷﺳرﯾﺔ اﻟﻧﺎﺟﻣﺔ ﻋن ﺧروج اﻟﻣرأة اﻟﺳورﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣل،"دراﺳﺔ ﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻟواﻗﻊ ﻣﺷﻛﻼت −ﺟﮭﺎد ذﯾﺎب اﻟﻧﺎﻗوﻻ(1)
، ص 1102ﻣﻧﺷورات اﻟﮭﯾﺋﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ اﻟﺳورﯾﺔ ﻟﻠﻛﺗﺎب، دﻣﺷق، −اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻣﺗزوﺟﺎت اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ ﻣدﯾﻧﺔ دﻣﺷق"
.21-01ص 
.981-881ص ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﻣﺣﻣد ﺳﯾد ﻓﮭﻣﻲ(2)
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اﻟﺗطور اﻟﺗﺎرﯾﺧﻲ ﻟﺧروج  اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ ﺷﻣﺎل إﻓرﯾﻘﯾﺎ:-2
اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﻣﺻر:-أ
وﻗت طوﯾل ﻋﻠﻰ ﺧروج اﻟﻣرأة إﻟﻰ اﻟﻌﻣل ﺑﻣﻔﮭوﻣﮫ اﻟﺣدﯾث ﻲﻟم ﯾﻣﺿﻧﮫ أﺳﺎﺑﻘﺎ ت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔرﺎوﻛﻣﺎ  أﺷ
إذا أن ھذا اﻟﺧروج ﯾﻘﺗرن ﺑظﮭور اﻟﺛورة اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ ﻓﻲ أورﺑﺎ ﻓﻲ اﻟﻘرن اﻟﺛﺎﻣن ﻋﺷر، أﻣﺎ ﻓﻲ ﻣﺻر 
، وﻋﻠﻰ اﻟﺗﺣدﯾد ﻣﻧذ إﻧﺷﺎء ) ﻣدرﺳﺔ اﻟوﻻدة (، ﻲﻣﺣﻣد ﻋﻠﻓﺎﻧﮫ ﯾﻘﺗرن ﺑﺑﻧﺎء اﻟدوﻟﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ ﻋﺻر 
ت ﻓﻲ ھذا اﻟﻣﯾدان، ﻓﻌﯾﻧت ﺧرﯾﺟﺎت ھذه اﻟﻣدرﺳﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗﺷﻔﯾﺎت ﻟﺗﺧرﯾﺞ ﻓﺗﯾﺎت ﻣﺗﺧﺻﺻﺎ0381ﺳﻧﺔ
اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ، وﻓﻲ اﻟﻣدرﺳﺔ ذاﺗﮭﺎ، وﻓﻲ اﻟﻣﺣﺎﺟر اﻟﺻﺣﯾﺔ، وﻓﻲ أﻗﺳﺎم اﻟﺑوﻟﯾس" وﻣﻧﺣت ﺑذﻟك ﻟﻘب" 
أﻧﺷﺋت ﺣﯾﻧﻣﺎواﻟﺗﻣرﯾض،اﻟﺗوﻟﯾدﻣﮭﻧﺔﯾس"، ﺑﻌد"ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗدرﺛم اﻗﺗﺣﻣت اﻟﻣرأةأﻓﻧدي"
اﻟﻣرأة إﻟﻰ ﻣﺟﺎﻻت اﻟﻌﻣل اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، واﻟﺗﻲ ﻛﺎﻧت قﻓﺎﻻﻟﺗﺣﺎ،  0091ﺳﻧﺔ ﻣدرﺳﺔ")ﻣﻌﻠﻣﺎت  اﻟﺳﻧﯾﺔ (
ﻣن اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ وﻗﻔﺎ ﻋﻠﻰ اﻟرﺟﺎل، أﺧذ ﻓﻲ اﻻطراد واﻟزﯾﺎدة ﺣﺗﻰ أﺻﺑﺢ ﯾﻐطﻰ اﻵن ﻣﺧﺗﻠف أﻧواع اﻟﻣﮭن
"ذوات اﻟﻣﮭن اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ واﻟﻔﻧﯾﺔ" ﻣرورا ﺑﺎﻟﻣﺷﺗﻐﻼت ﺑﺄﻋﻣﺎل اﻟﺑﯾﻊ ﻋﺎﻣﻼت ﺗﺷﻐﯾل وﺳﺎﺋل اﻟﻧﻘل"، إﻟﻰ
.(1)ﻣدﯾرات اﻟﻣﺷﺗﻐﻼت ﺑﺎﻷﻋﻣﺎل اﻹدارﯾﺔ واﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ...اﻟﺦواﻷﻋﻣﺎل اﻟﻛﺗﺎﺑﯾﺔ واﻟ
ﻟﺗوﻓﯾر ظروف ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣرأة ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل ﻣﻧﮭﺎ:ﺔوﻟﮭذا اﺗﺧذت اﻹدارة ﻛﺎﻓﺔ اﻹﺟراءات اﻟﻼزﻣ
اﺗﺧﺎذ ﻛﺎﻓﺔ اﻹﺟراءات اﻟراﻣﯾﺔ ﻟزﯾﺎدة ﻓرص ﻋﻣل اﻟﻣرأة وﺗﺄھﯾﻠﮭﺎ وﺗدرﯾﺑﮭﺎ  ﻟﺗﻣﻛﯾﻧﮭﺎ ﻣن ﺗوﻟﻲ -
اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ ﺣﺳب اﻟﻣؤھﻼت واﻟﻛﻔﺎءة اﻟﺧﺑرة وﺗوﻓﯾر اﻟﺣواﻓز اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ واﻟﻣﺎدﯾﺔ واﻟﺗﻌﻠﯾم 
واﻟﺗدرﯾب اﻟﻣﮭﻧﻲ ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق ذﻟك. 
اﻟﺗﻌﺎوﻧﯾﺎت وﺗﻘدﯾم اﻟدﻋم واﻟﺗﺳﮭﯾﻼت اﻟﻼزﻣﺔ ﻹﻧﺟﺎﺣﮭﺎ ﺿرورة إﺻدار اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻘﯾﺎم-
وﺗﻛﺛﯾف ﺑراﻣﺞ اﻹرﺷﺎد واﻟﺗﻌﻠﯾم و اﻟﺗدرﯾب وﺗﻧظﯾم اﻷﺳواق وﻛﺎﻓﺔ أﻧواع دﻋم وﻣﺳﺎﻧدة اﻟﺗﻌﺎوﻧﯾﺎت اﻟﺗﻲ 
ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻸﻧﺷطﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻧﮭﺎ اﻟﻣﺟﺎل اﻟﻔﻼﺣﻲ، اﻟﻌﺎﻣﻠﺔوﺗﻌددت أدور اﻟﻣرأة ،(2)ﺗﺧدم اﻟﻣرأة 
اﻟﻘوﻣﻲ ﻧﺟد أن اﻟﻣرأة ﺗﻌﻣل ﺑﺎﻟزراﻋﺔ ﻣﻧذ اﻟﻘدم، ﺑل ﻟﻘد ﻋﻧﻰ اﻟﻣﺻرﯾون اﻟﻘدﻣﺎء اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣﺳﺗوي 
اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻔرﻋوﻧﯾﺔ ﻣﻊ اﻟرﺟل ﻓﻲ اﻷﻧﺷطﺔ اﻟزراﻋﯾﺔ إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ أﻋﻣﺎﻟﮭﺎ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ، وﻟﻘد أﺷﺎرت 
وﻟﻌل ھذا ﯾﻌود (، إﻟﻰ أھﻣﯾﺔ إدﻣﺎج اﻟﻣرأة اﻟرﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ 0991)ﻣﻧظﻣﺔ اﻷﻏذﯾﺔ واﻟزراﻋﺔ،
وﺗﺷﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗوزﯾﻊ ﻗوة اﻟﻌﻣل ﺣﺳب أﻗﺳﺎم اﻟﻧﺷﺎط ،ﺑﺎﻟﺿرورة إﻟﻰ دورھﺎ ﻓﻲ اﻹﻧﺗﺎج
ﻣن ﺟﻣﻠﺔ اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ %7،9إﻟﻰ أن (3891اﻻﻗﺗﺻﺎدي )اﻟﺟﮭﺎز اﻟﻣرﻛزي ﻟﻠﺗﻌﺑﺋﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ واﻹﺣﺻﺎء ،
ﺎﺋﯾﺔ ﻓﻲ اﻟرﯾف ﺗﺗرﻛز ﻓﻲ ﻣن اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ اﻟﻧﺳ%73اﻟﻧﺳﺎﺋﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﺟﻣﮭورﯾﺔ ﺗﻌﻣل ﺑﺎﻟزراﻋﺔ وأن
ﻧﺷﺎط اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﻣﺟﺎل وﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق، و اﻟﻣﺟﺎل اﻟﺻﻧﺎﻋﻲ، ﻓﻲ اﻟﺣﺿر%3،1اﻟزراﻋﺔ ﻣﻘﺎﺑل 
اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ ﻧﺟد أن ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ ﺗرﺟﻊ إﻟﻰ ﻋﮭد اﻟﻔراﻋﻧﺔ ﺣﯾث ﻛﺎن ﯾﻌﮭد ﻟﻠﻧﺳﺎء ﺑﺎﻟﻘﯾﺎم 
اﻟﻌﺻور اﻟﻣﺗﻌﺎﻗﺑﺔ، ﻟﻛن ﺑﻌﻣﻠﯾﺎت ﻏزل وﻧﺳﯾﺞ اﻟﻛﺗﺎن واﺳﺗﻣرت ﻣﻣﺎرﺳﺔ اﻟﻣرأة ﻟﮭذه اﻷﻋﻣﺎل ﻋﺑر
.(3)4781ﻋﺎم ﻰﻋﻼﻗﺔ اﻟﻣرأة ﺑﺎﻟﺻﻧﺎﻋﺔ ﯾﻣﻛن إرﺟﺎﻋﮭﺎ ﺑﺻﻔﺔ رﺳﻣﯾﺔ إﻟ
.94-84ص ص ، 2891، اﻟﻘﺎھرة،1طدار اﻟﻣﻌﺎرف،−اﻟﻣرأة ﺑﯾن اﻟﺑﯾت واﻟﻌﻣل−ﻣﺣﻣد ﺳﻼﻣﺔ آدم(1)
3-1ﺷرم اﻟﺷﯾﺦ، −اﻟﻔرص واﻟﺗﺣدﯾﺎتاﻟﻧدوة اﻟﻘوﻣﯾﺔ ﺣول اﻟﺗﻣﻛﯾن اﻻﻗﺗﺻﺎدي ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌرﺑﯾﺔ −ﯾﻣن اﻟﺣﻣﺎﻗﻰ(2)
.7-6، ص ص5002،  اﻟﺗﻘرﯾر، ﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻣرأة اﻟﻌرﺑﯾﺔ ،ﻣﺻر، 5002ﻣﺎرس
اﻟﻣﻛﺗب اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ اﻟﺣدﯾث، اﻷزارﯾطﺔ/ −دﯾﻧﯾﺔ وﺳوﺳﯾوﻟوﺟﯾﺔ"ﺎتﺣﻘوق اﻟﻣرأة،"دراﺳ−أﺑو طﺎﺣونﻲﻋﻠﻋدﻟﻲ(3)
.311-111، ص ص 0002ﻣﺻر، 
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أن ﻣدة اﻟدراﺳﺔ ﺑﺎﻟﻣدرﺳﺔ ﺧﻣس ﻰﻋﻠ14ﺣﯾث ﻧﺻت ﻻﺋﺣﺔ ﻣدرﺳﺔ اﻟﺑﻧﺎت ﺑﺎﻟﺳﯾوﻓﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة 
ﺑﻌﻣل أو ﺳﻧوات ﻓﺈذا اﻧﺗﮭت ھذه اﻟﻣدة ﺧرﺟت اﻟﺗﻠﻣﯾذات ﻣن اﻟﻣدرﺳﺔ إﻣﺎ إﻟﻰ ﻋﺎﺋﻼﺗﮭن أو اﻻﺷﺗﻐﺎل 
اﻻﻟﺗﺣﺎق ﺑﺎﻟﻣﺻﻧﻊ اﻟذي ﺳﯾﻧﺷﺄ ﻟﺻﻧﻊ اﻟﻣﻼﺑس اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻣوظﻔﻲ اﻟﺣﻛوﻣﺔ واﻷﻓراد )ﻣﺟﻠس اﻟﺷورى، 
ﺗوظﯾف اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﻰﺣﯾث أﺷﺎر إﻟ3391ﻟﺳﻧﺔ 84إﺻدار اﻟﻘﺎﻧون رﻗم ﻰ( ﺛم ﺗطور اﻷﻣر إﻟ2991
.ﺎﻋﺔﻟﯾواﺟﮫ اﻷﻋداد اﻟﻣﺗزاﯾدة ﻣن اﻟﻣﺷﺗﻐﻼت ﺑﺎﻟﺻﻧ6391اﻟﻣﺻﺎﻧﻊ وﻋدل ھذا اﻟﻘﺎﻧون ﺳﻧﺔ 
وﻣن ﺣﯾث ﻧﺷﺎط اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺧدﻣﺎت ﻓﻠﻘد ﻛﺎن أول ﻣﯾﺎدﯾن اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ واﻟﻣﺟﺎل اﻟﺧدﻣﺎت، 
ﺛم ازداد 1381ﻟﻠﻣرأة اﻟﻣﺻرﯾﺔ ھو ﻣﯾدان اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﺻﺣﯾﺔ ﺣﯾث أﻧﺷﺋت أول ﻣدرﺳﺔ ﻟﻠﻣوﻟدات ﻓﻲ ﻋﺎم 
اﻟﻣﻌﺎھد ھذا اﻟدور ﺑﺎﻟﺗوﺳﻊ ﻓﻲ إﻧﺷﺎء ﻛﻠﯾﺎت اﻟطب واﻟﺗﻣرﯾض وﻣدارس اﻟﺣﻛﯾﻣﺎت وﻏﯾر ذﻟك ﻣن 
.(1)اﻟطﺑﯾﺔ واﻟﺻﺣﯾﺔ
ﻋدة ﻗواﻧﯾن ﻟﻣﺳﺎﻋدة ن اﻟطﺎﻗﺎت اﻟﻧﺳﺎﺋﯾﺔ،  ﻓﺄﺻدرت ﻣﺻرﻓﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﺻري ﺗﺗطﻠب ﺗﺿﺎﻣ
ﻓﻲ اﻟﻌﻣل.ﺎاﻟﻣرأة ﻟﺗوﻓﯾق ﺑﯾن ﻣﺳؤوﻟﯾﺎﺗﮭ
:ﻓﻲ ﻟﯾﺑﯾﺎاﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ-ب
ﺔاﻟﻠﯾﺑﯾﺔﺟﺎﻧب اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﻧظري واﻷﻛﺎدﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣرأة ﻓﻘد اﺳﺗﺣدﺛت اﻟﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺟﻣﺎھﯾرﯾإﻟﻰ
ﻣﻧذ اﻟﺳﺑﻌﯾﻧﺎت أﻧﻣﺎطﺎ أﺧرى ﻣن ﺗﻌﻠﯾم اﻟﻣرأة ھﻲ: اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﻣﮭﻧﻲ واﻟﻔﻧﻲ، اﻟذي ﯾﻌرف ﻓﻲ ﻟﯾﺑﯾﺎ ﺑﻣراﻛز 
ﺄھﯾل اﻟﻣرأة ﻟﻛﻲ ﺗﺳﮭم اﻟﺗدرﯾب اﻟﻣﮭﻧﻲ ﻟﻠﻣرأة واﻟﮭدف اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﮭذه اﻟﻣدارس اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ھو ﺗدرﯾب وﺗ
ﻓﻲ ﺳوق اﻟﻌﻣل وﺗرﻓﻊ ﻣن ﻣﺳﺗوى ﻣﻌﯾﺷﺗﮭﺎ وﺗؤﻛد ذاﺗﮭﺎ ووﺟودھﺎ ودورھﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ وﺗﺣس 
أة اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ وﺗﺣﺳن أﺣواﻟﮭﺎ ﻣؤﺳﺳﺎﺗﮫ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ، ورﻏم اﻟﺗطور اﻻﯾﺟﺎﺑﻲ ﻟواﻗﻊ اﻟﻣرإﻟﻰﺑﺎﻻﻧﺗﻣﺎء 
.(2)ﻣﻛﺎﻧﺗﮭﺎ ودورھﺎ اﻻﺟﺗﻣﺎعوﺗطور
ﻟﺔ ﻋﻣﻠﮭﺎ وﻣﺷﺎرﻛﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﺣﯾﺎة ﺄاﻟﻠﯾﺑﻲ ﺗﻐﯾرا ﻛﺑﯾرا ﺑﻣﺎ ﻓﻲ ذﻟك ﻣﺳﻊاﻟﻣﺟﺗﻣﻟﻘد ﺗﻐﯾر واﻗﻊ اﻟﻣرأة ﻓﻲ 
دي ﻧظرة ﻋﻣل اﻟﻣرأة وﻣﺷﺎرﻛﺗﮭﺎ ﻓﻲ  اﻟﻧﺷﺎط اﻻﻗﺗﺻﺎإﻟﻰﯾﻧظر ﻲواﻟواﻗﻊ ﻟم ﯾﻌد اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻠﯾﺑ،اﻟﻌﺎﻣﺔ
ﺗﺄﺧذ ﻣﻛﺎﻧﮭﺎ ﻓﻲ ﻛل اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎتﺔﻓﻲ اﻟﻣﺎﺿﻲ ﺑل ﺗدرﯾﺟﯾﺎ ﺑدأت اﻟﻣرأة اﻟﻠﺑﯾﺑﺳﻠﺑﯾﺔ ﻛﻣﺎ ﻛﺎﻧت  اﻷﻣور 
اﻟوظﺎﺋف اﻟﻛﺑﯾرة واﻟﻘﯾﺎدﯾﺔ ﻓﻲ اﻻﻗﺗﺻﺎد واﻟﺳﯾﺎﺳﺔ إﻟﻰوﻧﺷﺎطﺎت اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣن اﻟوظﺎﺋف اﻟﺻﻐﯾرة 
واﻹدارة، وﻛل ﻣؤﺷرات اﻻﺳﺗﺧدام ﺗؤﻛد أن ﻣﻌدﻻت ﻋﻣل اﻟﻣرأة وﻣﺷﺎرﻛﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻧﺷﺎطﺎت اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ 
د ﻓرص ﻋﻣل ﻟﮭﺎ ﺧﺎرج ﻣﻧزﻟﮭﺎ ﻓﻲ ﺗﺻﺎﻋد ﻣﺳﺗﻣر، ﻓﺎن اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت واﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ واﻟﻧﺎﺟﺣﺔ ﻹﯾﺟﺎ
.(3)وظروﻓﮭﺎ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔواء ﺑﺣﺳب اﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﮭﺎ  وﻣؤھﻼﺗﮭﺎ وﻟﻠرﺟل ﻋﻠﻰ ﺣد ﺳ
.211ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−أﺑو طﺎﺣونﻲﻋﻠﻰﻋدﻟ(1)
، ﺑﻧﻐﺎزي/ﻟﯾﺑﯾﺎ،  1ﻣﻧﺷورات اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻣﻐﺎرﺑﯾﺔ، ط−اﻟﻣرأة واﻟﺗﻧﻣﯾﺔ واﻟﻌﻣل ﻟﯾﺑﯾﺎ ﺑﻧﺎء ﻣﺟﺗﻣﻊ ﺟدﯾد−ﻋﻠﻲ اﻟﺣوات (2)
.67-47، ص ص 6002
.461اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﮫ، ص (3)
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ﻧﺟد اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت واﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺎت اﻟﻌرﺑﯾﺔ ذات اﻟﺻﻠﺔ ﺑﺄوﺿﺎع اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ وﺧﺻوﺻﺎ اﻟﻣرأة اﻟﻌرﺑﯾﺔ، 
أن ﺗﻌزﯾز اﻟﻘواﻧﯾن اﻟﺗﻲ ﺗﻧص ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺎواة واﻟﻣطﺎﻟﺑﺔ ﺑﺗطوﯾر اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻋن ﻣواﻛﺑﺔ اإذ
اﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺗﺧدم ﻣﺻﺎﻟﺣﮭﺎ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ داﺧل ﻣﯾﺎدﯾن اﻟﻌﻣل.
أوﺿﺣت اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺎء اﻟﻧﺷطﺎت ﺟﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﺣﻘﺎﺋق اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:
ﻣﺟﻣوع اﻟﻧﺳﺎء ﻓﻲ ﺳن اﻟﻌﻣل ﺧﻼل ﻣن %1،11إﻟﻰ%1،4ـ ارﺗﻔﺎع ﻧﺳﺑﺔ ﻣن اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻧﺷطﺎت ﻣن
(.2991ـ 46اﻟﻔﺗرة)
ﻋﺎم %4،4ـ ﺗﺿﺎﻋﻔت ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣرأة اﻟﻠﯾﺑﯾﺔ ﻓﻲ ﻗوة اﻟﻌﻣل اﻟوطﻧﯾﺔ أﻛﺛر ﺛﻼث ﻣرات ﻓﻘد ارﺗﻔﻌت ﻣن 
.2991ﻋﺎم%3،41ﻟﺗﺻل اﻟﻰ4691
،  وﻗد 2991أﻟف ﻋﺎم 511اﻟﻰ4691أﻟف اﻣرأة ﻋﺎم51ﺣﺟم اﺳﺗﺧدام اﻟﻣرأة اﻟﻠﯾﺑﯾﺔ ﻣن ﻧﺣوـ ﺗطور
ذﻟك ﻋﻠﻰ ﺗﻘﻠص ﻣﻌدل اﻟﺑطﺎﻟﺔ ﺑﯾن اﻟﻧﺳﺎء.ﺳﺎﻋد
ﺑﮭذا اﻟﻘطﺎع ﻣن تﻐﻼاﻟﻣﺷﺗﻻﺳﺗﺧدام اﻟﻣرأة،  ﺣﯾث ارﺗﻔﻊ ﻋدد اﻷﻛﺑرـ اﺣﺗل ﻧﺷﺎط اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﻧﺻﯾب 
.(1)ﻣن ﺟﻣﻠﺔ اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺎت2991ﻋﺎم %2،58إﻟﻰﻟﯾﺻل 3791ﻋﺎم %4،64
ﯾرﺟﻊ ﺧروﺟﮭﺎ  ﻟﻠﻌﻣل  إﻟﻰ اﻟﺣﺎﺟﺔ اﻟﻣﺎدﯾﺔ، ﻓﺎﻟﻣرأة ﻛﺎﻧت ﺎأن اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﺷﻣﺎل إﻓرﯾﻘﯾﻣن اﻟﻣﻼﺣظ
ﻣﻧذ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎر ﺗﻌﻣل ﻣن أﺟل ﺗوﻓﯾر ﻟﻘﻣﺔ اﻟﻌﯾش ﻟﻌﺎﺋﻠﺗﮭﺎ، ﻋﻠﻰ ﻏرار ذﻟك ﻓﮭﻲ ﻓﻲ وﻗﺗﻧﺎ اﻟﺣﺎﻟﻲ ﺗرﯾد 
ﻣﻊ اﻟرﺟل ﻓﻲ ﻣﯾدان اﻟﻌﻣل ﻣﺛل ﺗوﻟﯾﮭﺎ ﺎﮭﺑﻣﺳﺎواﺗاﻗﺗﺣﺎم ﻣﺟﺎﻻت ﻋدﯾدة ﻛﺎﻧت ﻣﺣظورة ﻋﻠﯾﮭﺎ وﺗطﺎﻟب 
ﺗﺳﻌﻰ ﻣن أﺟل ذﻟك،  إﻻ أن اﻟواﻗﻊ اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﯾﻔرض ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻗﯾود ﺗﺟﻌﻠﮭﺎ ﻓﻲ ﻓﮭﻲ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﻣﻧﺎﺻب 
ﻣراﺗب ﻣﺗدﻧﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل.
.252-152ص ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﻣﺣﻣد ﺳﯾد ﻓﮭﻣﻲ(1)
وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫاﻟﻌﺎﻟمﻓﻲﻟﻠﻌﻣلاﻟﻣرأةﺧروجاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻧﻲ
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اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ  اﻟﻣﻐرب:-ت
ﻓﻲ اﻟﺳﻧوات اﻷوﻟﻰ ﻟﻼﺳﺗﻘﻼل ﻧظم اﻟﻣﻐرب ﻗطﺎع اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﺑﺎﻟظﮭﯾر اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻧظﺎم 
، ﻣرﺳﺧﺎ ﻣﺑدأ اﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن، اﻟذي ﺗم 8591ﻓﺑراﯾر 42اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟﻌﺎم ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﺻﺎدر ب 
ﻠﻰ ﻓﻲ ﻓﺻﻠﮫ اﻷول ﻋ8591اﻟﻧص ﻋﻠﯾﮫ ﻓﯾﻣﺎ ﺑﻌد ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻟدﺳﺎﺗﯾر اﻟﺗﻲ ﻋرﻓﮭﺎ، وھﻛذا ﯾﻧص ظﮭﯾر 
أن " ﻟﻛل ﻣﻐرﺑﻲ اﻟﺟﻧﺳﯾﺔ اﻟﺣق ﻓﻲ اﻟوﺻول إﻟﻰ اﻟوظﺎﺋف اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﻋﻠﻰ وﺟﮫ اﻟﻣﺳﺎواة، وﻻ ﻓرق ﺑﯾن 
اﻟﺟﻧﺳﯾن ﻋﻧد ﺗطﺑﯾق ھذا اﻟﻘﺎﻧون اﻷﺳﺎﺳﻲ، ﻣﺎ ﻋدا اﻟﻣﻘﺗﺿﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﻧص ﻋﻠﯾﮭﺎ أو اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺗﺞ ﻋن 
ا اﻟﻔﺻل، وﻓﻲ ﻗواﻧﯾن أﺳﺎﺳﯾﺔ ﺧﺻوﺻﯾﺔ، ﻓﺑﺎﺳﺗﺛﻧﺎء اﻟﺗﺣﻔظ اﻟذي ﺗﻧص ﻋﻠﯾﮫ ھذه اﻟﺟﻣﻠﺔ اﻷﺧﯾرة ﻣن ھذ
ز ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن ﻓﻲ وﻟوج اﻟوظﺎﺋف ﯾﻣﯾﺗ( ﻻ ﯾوﺟد 97)2291ﻣن دﺳﺗور 21اﻧﺳﺟﺎم ﻣﻊ ﻧص اﻟﻔﺻل 
.اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ
ز ﺑﯾﻧﮭﻣﺎ ﻓﻲ ﻛﯾﻔﯾﺔ اﻻﻟﺗﺣﺎق ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ، وﻻ أﺛﻧﺎء ﻣزاوﻟﺗﮭﺎ، ﻓﺎﻟﻣرأة اﻟﻣوظﻔﺔ ﯾﻣﯾﺗﻛﻣﺎ ﻟﯾس ھﻧﺎك أي 
ﺳواء ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻷﺟر أو اﻟﺗﺻﻧﯾف ﻓﻲ ﺗﺗﻣﺗﻊ ﻗﺎﻧوﻧﯾﺎ ﺑﻧﻔس اﻟﺣﻘوق اﻟﺗﻲ ﯾﺗﻣﺗﻊ ﺑﮭﺎ اﻟرﺟل اﻟﻣوظف 
.(1)اﻟدرﺟﺔ واﻟﺳﻠم أو اﻟﺗرﻗﯾﺔ أو اﻟﻌطل اﻟرﺳﻣﯾﺔ أو اﻟﻧﻘل أو اﻟﺗﻌوﯾض ﻋن اﻟﺗﻘﺎﻋد أو ....اﻟﺦ
ﻣﺷﺎرﻛﺔ ، ﻓﺎن اﻟﻣﻐرﺑﯾﺔاﺳﺗﻘطﺎﺑﺎ ﻟﻌﻣل اﻟﻣرأة ﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗﻌﻠﯾم ﻣن أﻛﺛر اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔوﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق 
ﺧﻼل اﻟﺧﻣﺳﺔ ﻋﻘود اﻷﺧﯾرة ﺗزاﯾدت ﺑﺷﻛل ﻣﻠﺣوظ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، ﻣن ﺔاﻟﻣﮭﻧﯾﺎتاﻟﻘطﺎﻋﻣﺧﺗﻠفاﻟﻣرأة ﻓﻲ
ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣوظﻔﺎت ﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻟﻌﻣوﻣﻲ، ﻓﻔﻲ اﻟﺳﻧوات اﻷوﻟﻰ ﻟﻌﮭد اﻻﺳﺗﻘﻼل ﻛﺎﻧت ﻧﺳﺑﺔ ﺗﻣﺛﯾﻠﯾﺔ اﻟﻧﺳﺎء 
ﺛم %03،5ارﺗﻔﻌت ھذه اﻟﻧﺳﺑﺔ إﻟﻰ 9991ﻟﻛن ﻣﻊ ﺣﻠول ﺳﻧﺔ %61ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﻻ ﺗﺗﻌدى 
ﺗزاﯾد ﺣﺟم اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺧﺻﺻﺔ ﻟﻠﻧﺳﺎء ﻰرﺟﻊ ھذا اﻟﺗطور ﻓﻲ اﻷﺳﺎس إﻟ، وﯾ3002ﺳﻧﺔ %33إﻟﻰ 
ﻓﻲ اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠدوﻟﺔ واﻟﺗﻲ اﻧﺗﻘﻠت ﻧﺳﺑﺗﮭﺎ ﻣن ﻣﺟﻣوع اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺣدﺛﺔ ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ 
وﻣن اﻟﻣﻼﺣظ أن ﺗﺄﻧﯾث ﺑﻌض اﻟﻘطﺎﻋﺎت اﻟﺗﻲ 9991ﺳﻧﺔ %85،3إﻟﻰ 5991ﺳﻧﺔ %63،6ﻣن 
ﻲ ﺑﺎﻣﺗﯾﺎز، ﻛﻣﺎ ھو ﺷﺄن اﻟﺗﻌﻠﯾم واﻟﺻﺣﺔ، ﯾﺗزاﯾد ﺑﺻﻔﺔ ﻣطردة.ر ﻣﺟﺎﻻت ﻟﻠﻌﻣل اﻟﻧﺳﺎﺋﺑﺗﻌﺗ
إﻟﻰ 3002ﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻘطﺎع اﻟﺻﺣﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ، ﺑﻠﻐت ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت ﺑﮫ إﻟﻰ ﺣدود ﺳﻧﺔ ﻓﺑﺎ-
ﻣن ﻣﺟﻣوع اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﮫ، أﻣﺎ ﻓﻲ ﻗطﺎع اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻻﺑﺗداﺋﻲ واﻟﺛﺎﻧوي ﻓﻘد أﺻﺑﺢ اﻟﻧﺳﺎء ﯾﻣﺛﻠن%74،67
ﻓﻲ ﻗطﺎع اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﻌﺎﻟﻲ %22، 13اﻟﻣوظﻔﯾن، ﺑﯾﻧﻣﺎ ﺻرن ﯾﻣﺛﻠن ﻧﺳﺑﺔ ﻣن ﻣﺟﻣوع %33،84ﻧﺳﺑﺔ 
، ارﺗﻔﻌت ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻧﺳﺎء اﻟﺣﺎﺻﻼت ﻋﻠﻰ روﺗﻛوﯾن اﻷطر واﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ، وﻓﻲ ﻧﻔس ھذا اﻟﻘطﺎع اﻷﺧﯾ
، أﻣﺎ ﺑﺧﺻوص ﻣﺟﻣوع 3002ﺳﻧﺔ %93،67إﻟﻰ 9991ﺳﻧﺔ %73،75ﺷﮭﺎدات ﻋﻠﯾﺎ ﻣن 
%93،44ﻟﻲ ﻓﻘد اﻧﺗﻘﻠت ﻧﺳﺑﺔ اﻟﺣﺎﺻﻼت ﻋﻠﻰ اﻟﺷﮭﺎدات ﻣن ﻗطﺎﻋﺎت اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﺛﺎﻧوي واﻟﺗﻘﻧﻲ واﻟﻌﺎ
، وﯾﻣﺛل اﻟﺗﻌﻠﯾم ﻋﺎﻣﻼ رﺋﯾﺳﺎ ﻓﻲ ﺧﻠق ﺗطﻠﻌﺎت ﻣﮭﻧﯾﺔ ﻟدى اﻟﻣرأة 3002ﺳﻧﺔ %14،09إﻟﻰ 9991ﺳﻧﺔ 
.ﺗﻧﺎﻓس دورھﺎ اﻟﺗﻘﻠﯾدي
ﻋﻠﻰ أن وﻟوج اﻟﻧﺳﺎء ﻟﻘطﺎﻋﺎت ﻣﮭﻧﯾﺔ ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻻ ﯾﻧﻔﻲ ﻛوﻧﮭن ﻓﻲ اﻷﻏﻠب ﻣﺎزﻟن ﯾﺣﺗﻠن اﻟﺳﻼﻟم 
، أن ﻧﺟد ناﻵﺿﻣن اﻷطر اﻷﻗل ﺗﺻﻧﯾﻔﺎ، ﺑﺣﯾث ﯾﺗﻌذر ﻋﻠﯾﻧﺎ إﻟﻰ ﺣد ﺗﺗﻣوﻗﻊ اﻟﻧﺳﺎءوﯾﺔ اﻟدﻧﯾﺎ اﻹدار
رﺋﯾﺳﺎت ﻣﺻﺎﻟﺢ ﻓﻲ %69ﻣﻧﮭن رﺋﯾﺳﺎت أﻗﺳﺎم و %44ﻣن اﻟﻧﺳﺎء ﻣدﯾرات و%2،7أﻛﺛر ﻣن 
.(2)اﻟﻣدﯾرﯾﺎت ذات اﻟطﺎﺑﻊ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻛﺎﻟﺗﻌﻠﯾم واﻟﺻﺣﺔ واﻟﺷﻐل
.892-792ص ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﻋزﯾزة اﻟﺑﺳﺎم(1)
،1طاﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ ﻟﻠدراﺳﺎت واﻟﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ ﻣﺟد، −اﻟﻘرار ﻓﻲ اﻟﻣﻐرباﻟﻣرأة وﺻﻧﻊ−اﻟﻣﺧﺗﺎر اﻟﮭراس(2)
.12-91، ﺑﯾروت، ص ص 8002
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ﻋنز ﻏﯾر ﻣﺑرر ﯾﻣﯾﺗھذه اﻟﺣﻘوق اﻟﻣﺳﺎوﯾﺔ ﻟﻠرﺟل، ﻣﺎزال ھﻧﺎك إﻻ أﻧﮫ ﺑﺎﻟرﻏم ﻣن ھذه اﻟوﺿﻌﯾﺔ و
ﺑﺣﯾث أن ﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ أﺷﻛﺎل ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻣن اﻷﺷﻐﺎلﻋدم ﻗﺎﺑﻠﯾﺗﮭﺎﻋناﻟﺻورة اﻟﻣرﺳﺧﺔ ﻋن اﻟﻣرأة أو
وﺿﻌﯾﺗﮭﺎ داﺧل اﻷﺳرة وﺧﺿوﻋﮭﺎ ﻟﻠﺗﻘﺳﯾم اﻟﺟﻧﺳﻲ ﻟﻠﻌﻣل ﯾﺗﺑﻌﮭﺎ ﻋﻧدھﺎ ﺗﺧرج ﻟﻠﻣﺟﺎل اﻟﻌﺎم ﻟﺗﺟد ﻋﻣﻠﮭﺎ 
.ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﻣﺎزال ﻣﻘﯾدا ﺑﺎﻟﻧظرة اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻟﺗوزﯾﻊ اﻷدوار أو ﺑﺗﻘﺳﯾم ﻗﺑﻠﻲ ﻟﻣﺟﺎل اﻟﻌﻣل
وظف أﻛﺑر ﻋدد ﻣﻣﻛن ﻣن ﺧﻼﺻﺔ اﻟﻘول إن اﻹدارة اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ، ھﻲ أﻛﺑر ﻣؤﺳﺳﺔ ﻓﻲ اﻟدوﻟﺔ ﺗ
اﻷﻓراد اﻟﻧﺷﯾطﯾن، وﻣﻣﺎ ﻻ ﺟدال ﻓﯾﮫ أن ﺗﻌﻠﯾم اﻟﻣرأة أھﻠﮭﺎ ﻻﻗﺗﺣﺎم ﺷﺗﻰ اﻟﻣﺟﺎﻻت، وذﻟك ﻣﺎ ﯾﻔﺳر ﻛون 
6891ﺳﻧﺔ %82،5إﻟﻰ 9791ﺳﻧﺔ %61،6ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻧﺳﺎء ﻓﻲ ﻗطﺎع اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﻗد ﻣرت ﻣن 
ﻣﺎ ﻛﺎن اﻟﻔرق ﺑﯾن اﻟﻧﺳﺑﺗﯾن اﻷﺧﯾرﺗﯾن وﻟوﻻ اﻟﻌواﺋق اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟ1991ﺳﻧﺔ و%03،8إﻟﻰ 
.(1)ﺿﺋﯾل ﺑﮭذا اﻟﺷﻛل، وﻟﻌرﻓت اﻟﻧﺳﺑﺔ اﻷﺧﯾرة ﻟﻠﻧﺳﺎء ﻓﻲ ھذا اﻟﻘطﺎع ارﺗﻔﺎﻋﺎ ﻣﻠﻣوﺳﺎ
طﺎت ﻓﻲ اﻟﻣﻣﻠﻛﺔ اﻟﻣﻐرﺑﯾﺔ اﻟﺣﻘﺎﺋق اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:ﯾﺗوﺿﺢ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺎء اﻟﻧﺷﻛﻣﺎ 
اﻟﺳﻠم أﺳﻔلﻣن ﻣوظﻔﻲ اﻟدوﻟﺔ وأﻧﮭن ﯾﺗواﺟدن ﻓﻲ ﻲﻣن اﺟﻣﺎﻟ%63،02ﺣواﻟﻲﺗﻣﺛل اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ -
اﻣرأة ھﻲ ﻣﻧدوﺑﺔ ﻓﯾﮫوﻟﻌل أﻋﻠﻰ ﻣﻧﺻب ﻋﯾﻧت %19،4ﺣﯾث أن ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻧﺳﺎء ﻻﺗﺗﻌدى، اﻹداري
وھﻲ ﺑﻣﺛﺎﺑﺔ ﻣﻧﺻب ﻛﺎﺗب دوﻟﺔ.4991ﺳﺎﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣﻌﺎﻗﯾن اﻟذي أﺳﻧد ﺧﻼل ﻋﺎم 
واﻟﻣرأة ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻌﻣل ﻓﺎن ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن ﺗﻧﺻﯾب اﻟدﺳﺗور اﻟﻣﻐرﺑﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟرﺟل 
ﻣن اﻟﺟﮭﺎز اﻟﺣﻛوﻣﻲ وﺧﺻوﺻﺎ ﻓﻲ ﻣواﻗﻊ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار.ﺎاﻟﻧﺳﺎء ﻣﻘﺻﯾﺎت ﻛﻠﯾ
ﻣن ﺟﻣﻠﺔ %6،11ﻗﺎﺿﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣﺣﺎﻛم اﻟﻣﻐرﺑﯾﺔ وھن ﯾﻣﺛﻠن 452ﺣواﻟﻲوﺟود إﻟﻰﺗﺷﯾر اﻟدراﺳﺎت -
اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت.
335اﻟﻌدد ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠرﺟﺎل ا ﺑﻠﻎ ھذﻓﻲ ﺣﯾن ﯾ47ﯾﺑﻠﻎ ﻋدد اﻟﻌﺎﻣﻼت ﺑﺎﻟﻣراﻛز اﻟدﺑﻠوﻣﺎﺳﯾﺔ واﻟﻘﻧﺻﻠﯾﺔ -
.%2،21أي ﺑﻧﺳﺑﺔ
ﻓﻧﺳﺑﺔ اﻟﻧﺳﺎء ﻣﺛﻼ ﻓﻲ ﻣﻧﺻب ، ﺎتﺷأﻣﺎ ﺑﺎﻟﺧﺻوص ﻣواﻗﻊ اﻟﻘرار اﻹداري ﻓﺎن اﻟﻧﺳﺎء ﻣﺎزﻟن ﻣﮭﻣ
.%6،4ورﺋﯾس ﻣﺻﻠﺣﺔ%2،2ورﺋﯾس ﻗﺳم %4ﻣدﯾر ﻓﻲ اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣرﻛزﯾﺔ ﻻﺗﺗﺟﺎوز
ﺟدر اﻹﺷﺎرة إﻟﻰ ﻛون اﻟﻧﺳﺎء ﻻ ﯾﻣﺛل ﺳوى ، وﺗ4991وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﺎن ﺗﻌﯾﯾن اﻟﻣدﯾرات رﺳﻣﯾﺎ ﺧﻼل ﺳﻧﺔ
ﻣن ﻣوظﻔﻲ اﻟدوﻟﺔ وأﻧﮭن ﯾﺗواﺟدن أﺳﺎﺳﺎ ﻓﻲ أﺳﻔل اﻟﺳﻠم اﻹداري، ﺣﯾث أن ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻧﺳﺎء ﻻ 63،02
.(2)%19،4ﺗﺗﻌدى 
رﻏم ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣرأة اﻟﻣﻐرﺑﯾﺔ  ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﯾﺎدﯾن اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ إﻻ أﻧﮭﺎ ﺗوﺟد ﻓﻲ أدﻧﻰ اﻟﻣراﺗب اﻟﺳﻠم 
وﺟود ﺗرﺳﺎﻧﺔ ﻣن أﯾﺿﺎاﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ وأﯾﺿﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، وإﻟﻰ اﻟﺧﻠﻔﯾﺔ اﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ وھذا راﺟﻊ اﻟﮭرﻣﻲ و
إﻻ أن ذﻟك ﻏﯾر ﻛﻔﯾل ﻟﯾﺣﻣﯾﮭﺎ ﻣن ﺗﻣﯾزھﺎ ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻧص ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺎواﺗﮭﺎ ﻣﻊ اﻟرﺟلاﻟﻌﻣل ناﻟﻘواﻧﯾ
اﻟﻌﻣل.
.992ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﻋزﯾزة اﻟﺑﺳﺎم(1)
.462-362ص ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﻣﺣﻣد  ﺳﯾد ﻓﮭﻣﻲ(2)
وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫاﻟﻌﺎﻟمﻓﻲﻟﻠﻌﻣلاﻟﻣرأةﺧروجاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻧﻲ
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اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺗوﻧس:-ث
ﻣﻛﻧت اﻟﻣرأة 6591ﺑﺗوﻧس ﺑﻌد اﻻﺳﺗﻘﻼل ﺛتدﺣإن اﻟﺗﺣوﻻت اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ اﻟﺗﻲ 
ﻣن ﺷﻐل ﻣراﻛز ﻛﺎﻧت وﻗﻔﺎ ﻋﻠﻰ اﻟرﺟﺎل ﺣﺗﻰ ذﻟك اﻟوﻗت، وﻣﻊ اﻟﻧﻣو اﻻﻗﺗﺻﺎدي ﻟﻠﺳﺑﻌﯾﻧﺎت ﺗزاﯾد 
ﺟر واﻟذي أﺛﺎرﺗﮫ  ﻣﺟﻠﺔ اﻷﺣوال أاﻟطﻠب ﻋﻠﻰ اﻟﯾد اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﻧﺳﺎﺋﯾﺔ، وﻛﺎن ﻻﻧﺟذاب اﻟﻣرأة ﻟﻠﻧﺷﺎط ﻣﻘﺎﺑل 
واﻻﻋﺗراف ﺑﺣق اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﺷﻐل ﺳطﺎ ﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻟم اﻟﻌرﺑﻲ، وﺗوﻧﺳﯾﺔ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻣﺛﻠت ﻣﻛﺳﺑﺎ ﻟﻠ
ن ﺗوﻧس ﺻﺎدﻗت ﻋﻠﻰ اﻟﻌدﯾد أ،ﻓﺎﻟﻘﺎﻧون اﻟﺗوﻧﺳﻲ ﺣﺎزم ﺣول ھذه اﻟﻧﻘطﺔ و ﻣﻣﺎ ﯾدﻋم ھذه اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت
ﻟﻘد ارﺗﻔﻌت ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻧﺳﺎء و، (1)ﻣن اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺎت اﻟدوﻟﯾﺔ اﻟﺿﺎﻣﻧﺔ ﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺟﻧﺳﯾن
ﯾﻌﺎدل ﺧﻣس ﻣﺟﻣوع ﻣﺎھوو9891ﻋﺎم %12،7اﻟﻰ4891ﻋﺎم %91،5ﻣنطﺎت ﻓﻌﻠﯾﺎﯾاﻟﻧﺷ
ﻣﻣﺎ ﺟﻌل اﻟﻧﺳﺎء ﻻﯾزال ﺻﻌﺑﺎ اﻟﻣﻧﺎل، ﻣواﻗﻊ اﻟﻘرار ﻻإﻟﻰارﺗﻘﺎءأن إﻻﻓﻌﻠﯾﺎ، اﻟﻧﺷطﯾناﻟﺳﻛﺎن 
اﻟﻣرﻛزﯾﺔ أو اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ، ﻓﺣﺿور اﻟﻣرأة ﻛﻣدﯾرة اﻹدارةاﻟوظﺎﺋف ﻓﻲﻣن %5،5إﻻﯾﻣﺛﻠﮭن 
.(2)ﻛرﺋﯾﺳﺔ ﻣﺻﻠﺣﺔ ﻓﻘط %8،41ﻣدﯾرة ﻣﺳﺎﻋدة وﻛ%7،6ﻣدﯾرة وﻛ%7،4و%4،3ﻋﺎﻣﺔ ﯾﺑﻠﻎ
ﺳوقﻓﻲﻣﻛﺎﻧﺗﮭﺎﺗﺣﺳﯾنﻟﻠﻣرأةأﺗﺎﺣﺎاﻟﺗوﻧﺳﻲاﻻﻗﺗﺻﺎدوﻧﻣواﻟﻣرأةﺗﻌﻠﯾمﺗﻘدمﻓﺈنﻟذﻟك،وﻧﺗﯾﺟﺔ
ﻟن ﺗرﺗﺑط ﺑﺎﻟﻣﺳﺎواة ﺑﺎﻷﺟر وإﻧﻣﺎ ﻗرار ﻟﮭﺎ ﻧﺻف أﺟر ﻓﮭﻲإﺗﺎﺣﺔ ﻓرﺻﺔ اﻟﻌﻣل ﻟﻠﻣرأةﻣﻊ وﻟﻛناﻟﻌﻣل
اﻟرﺟل ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن أﻧﮭﺎ ﺗﻌﻣل ﻗدر ﻣﺎ ﯾﻌﻣﻠﮫ اﻟرﺟل، وﻣن ھﻧﺎ ﺑدأت إﺷﻛﺎﻟﯾﺔ ﻋﻣل اﻟﻣرأة، واﻟﻣطﺎﻟﺑﺔ 
ﺑﺎﻟﻣﺳﺎواة ﻣﻊ اﻟرﺟل ﻓﻲ اﻷﺟر ﻣطﻠب ﻋﺎدل ﺟدا، وﻟﻛﻧﮭﺎ ﻛﺎﻧت ﺑداﯾﺔ ﻣﺎ ﯾﺳﻣﻰ ﺑﻘﺿﯾﺔ اﻟﻣرأة، ووﺟد 
ﺑﻣﺳﺎواﺗﮭﺎ ﺑﺎﻟرﺟل، وﻟﺗﺻل إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق ﻏﺎﯾﺗﮭﺎ ﻻﺑد أن ﺗﺳﻠك اﻟطرﯾق ھﻧﺎك ﻣن ﯾداﻓﻊ ﻋﻧﮭﺎ وﯾطﺎﻟب 
ﻟم ﺎاﻟذي ﺳﻠﻛﮫ اﻟرﺟل ﻣن ﻗﺑل ﻟﻧﯾل ﺣﻘوﻗﮫ وﻣطﺎﻟﺑﮫ أي ﻋن طرﯾق اﻟﺗظﺎھر واﻹﺿراب، وﺳﻠﻛﺗﮫ وﻟﻛﻧﮭ
ﺟد، ﺛم ﺳﻠﻛت طرﯾﻘﺎ آﺧر وھو اﻟﻣطﺎﻟﺑﺔ ﺑﺣق اﻻﻧﺗﺧﺎب ﻷن اﻟﺗﺷرﯾﻊ ﻓﻲ ﯾد اﻟرﺟﺎل وﻟن ﯾﻠﺗﻔﺗوا إﻟﻰ ﺗ
ذا ﻛﺎن ﻟﮭﺎ ﺛﻘل ﺳﯾﺎﺳﻲ وﻣن ﺛم ﯾﺷﻌر اﻟرﺟل أن أﺻوات اﻟﻧﺳﺎء ﻟﮭﺎ أﺛر ﻓﻲ اﻧﺗﺧﺎﺑﮫ ﺣﻘوق اﻟﻣرأة إﻻ إ
ﻣﻣﺎ ﺟﻌل اﻟﻣرأة ﺗﺳﻠك طرﯾﻘﺎ ،وﺑﺗﺎﻟﻲ ﯾﻠﺗﻔت إﻟﻰ ﺣﻘوق اﻟﻣرأة  وﻟﻛن ﻛﺎن ﻣﺻﯾر ھذا اﻟطرﯾق ﻛﺳﺎﺑﻘﮫ
ﻓﻲﻏﺎﯾﺗﮭﺎﻰاﻟﺑرﻟﻣﺎن ﻟﺗﻛون ﻓﻲ ﻣوﻗﻊ اﻟﻣﺷرع واﻟذي ﯾﺧوﻟﮭﺎ ﻟﻠوﺻول إﻟﻰﺛﺎﻟﺛﺎ وھو اﻟدﺧول إﻟ
وھﻛذا ﺗدرج ﻣﻔﮭوم ﻋﻣل اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻐرب ﻣن ﻋﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺻﻧﻊ إﻟﻰ ﻣﺷرع ، اﻟﻣﺳﺎواة ﻣﻊ اﻟرﺟل
(ﻟﻠﻣﺟﺗﻣﻊ ﺑﺄﺳره، وﻛﺎن ﻣن ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﻠك اﻟﻣﺣﺎوﻻت أن )اھﺗﻣت ﻣﻧظﻣﺔ اﻟدوﻟﯾﺔ ﺑﺎﻟﺣﻘوق اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ
ﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﻟﻠﻣرأة وﺑﺎﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ إزاﻟﺔ اﻟﺗﻔرﻗﺔ ﺿدھﺎ، وﺗوﻓﯾر اﻟﺣﻘوق اﻟﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ ﺑﯾن اﻟرﺟﺎل واﻟﻧﺳﺎء ﻓ
ﺑﺎﻻﺳﺗﺧدام واﻟﻣﮭﻧﺔ، وﻛﺎن ﻣن ﺷﺄن ھذه اﻟﺟﮭود أن أﺻدرت ﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌﻣل اﻟدوﻟﯾﺔ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن 
اﻟﻣﮭﻧﺔ ﻓﺄﻋطت اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺎت واﻟﺗوﺻﯾﺎت ﺑﺷﺄن إزاﻟﺔ اﻟﺗﻔرﻗﺔ ﺑﯾن اﻟذﻛور واﻹﻧﺎث ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻻﺳﺗﺧدام 
.أھﻣﮭﺎ اﻟﻣﺳﺎواة ﻣﻊ اﻟرﺟل ﻗﺎﻧوﻧﺎھذه اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺎت ﺑﻌض اﻟﻣزاﯾﺎ وﻣن
ﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻌرﺑﻲ ﻓﻘﺿﯾﺔ اﻟﻣرأة واﻟﻣطﺎﻟﺑﺔ ﺑﻣﺳﺎواﺗﮭﺎ ﺑﺎﻟرﺟل ﻗد أﺧذت ﻋددا ﻣن اﻟﻣراﺣل، أﻣ
وﻟﻛن ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣﻣﺎ أﺷﺎر إﻟﯾﮫ ﺑﻌض اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن، ﻣن أن ﺑداﯾﺗﮭﺎ ﺗﺷﺑﮫ إﻟﻰ ﺣد ﻛﺑﯾر ﺑداﯾﺔ ﻗﺿﯾﺔ اﻟﻣرأة 
ﻣن اﻟﻘواﻧﯾن م اﻻﺳﺗﻌﻣﺎري اﻟذي ﺳن ﻛﺛﯾرا ﻛاﻷوروﺑﯾﺔ ﺣﯾث ﻛﺎﻧت ﻣﻌظم أﻗطﺎر اﻟﻌﺎﻟم اﻟﻌرﺑﻲ ﺗﺣت اﻟﺣ
واﻟﻠواﺋﺢ واﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ اﻟداﺋﻣﺔ واﻟﻣؤﻗﺗﺔ وﻣﻧﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﺳﺑﯾل اﻟﻣﺛﺎل ﻗواﻧﯾن اﻷﺟر ﻓﻲ ﻣﺻر واﻷردن 
.(3)اﻟﺗﻲ ﻛﺎﻧت ﺗﻌطﻲ اﻟﻧﺳﺎء أﺟرا ﻣن أﺟر اﻟرﺟﺎل ﻣﮭﻣﺎ ﺗﺳﺎوت ﻣؤھﻼﺗﮭم وأﻋﻣﺎﻟﮭم
.961ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﻣﺣﻣد  ﺳﯾد ﻓﮭﻣﻲ(1)
، 2،4991ﻟدراﺳﺔ اﻟﺑﯾﺋﺔ واﻟﺗﮭﯾﺋﺔ اﻟﺗراﺑﯾﺔ، اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻹﻓرﯾﻘﯾﺔ، اﻟﻌدداﻟﻣرأة اﻟﻣﻐﺎرﺑﯾﺔ اﻟواﻗﻊ واﻟرؤى اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ، ﻣﺟﻠﺔ (2)
.001-99ص ص 
.54-44ص ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﺻﺎﻟﺢ ﺑن ﺣﻣد اﻟﻌﺳﺎف(3)
وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫاﻟﻌﺎﻟمﻓﻲﻟﻠﻌﻣلاﻟﻣرأةﺧروجاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻧﻲ
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اﻟدول اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﺑﺗﻌظﯾم وﺑﺎﻟﻧظر إﻟﻰ واﻗﻊ اﻟﻣرأة اﻟﻌرﺑﯾﺔ وﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن اﻻھﺗﻣﺎم اﻟﻣﺗزاﯾد ﻷﻏﻠﺑﯾﺔ
ﻣﻛﺎﻧﺔ اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل وﺗوﻓﯾر اﻷﺟراء اﻟﺗﻲ ﺗزﯾد ﻣن إﺳﮭﺎﻣﺎﺗﮭﺎ ﺑﺎﻟﻌﻣل، إﻻ أن اﻟﻣؤﺷرات اﻟواﻗﻌﯾﺔ 
ﺗﺷﯾر إﻟﻰ أن ﻧﺳﺑﺔ ﻣﺳﺎھﻣﺔ اﻟﻣرأة اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻓﻲ ﻗوة اﻟﻌﻣل ﻻزاﻟت ﺿﺋﯾﻠﺔ وأن ﺗﻘدﻣﮭﺎ ﯾﺳﯾر ﺑﺑطء، وﻧﺟد 
ﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن دﺧوﻟﮭﺎ وﻣﻌﻧﻰ ھذا أن اﻟﻣرأة وﻋأن ﻏﺎﻟﺑﯾﺔ اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت ﯾﻌﻣﻠن ﻓﻲ ﻣﺟﺎﻻت ﻣﺣدودة 
أن اﻟﺗﻐﯾﯾر اﻟذي ﺣدث ﻓﻲ ، وإﻻ أن ﻋﻣﻠﮭﺎ ﻣﺎزال ﻗﺎﺻرا ﻋن ﺑﻠوغ أھداﻓﮫ اﻟﻣﻧﺷودةﻟﻣواﻗﻊ اﻟﻌﻣل
ﻋﻣﻠﮭﺎ ﻛﺎن ﺗﻐﯾﯾرا ﻛﻣﯾﺎ أﻛﺛر ﻣﻧﮫ ﻧوﻋﯾﺎ، ﻛﻣﺎ أن اﻟﻣرأة ﻻ ﺗزال ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺗﮭﺎ وأﻋﻣﺎﻟﮭﺎ ﻣﺷدودة إﻟﻰ 
أدوراھﺎ اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ.  
اﻟﻔرد ﯾﺑﺣث ﻋن اﻟﻌﻣل ﺑﺻورة ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻌرﺑﯾﺔ، وھذه اﻷﺧﯾرة ﺗﻣﺛل اﻟﻧﺳﺑﺔ إﻻ أن 
ﻟﻸﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن أو اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن ﻋن اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻌدد اﻟﻛﻠﻲ ﻟﻠﺳﻛﺎن، وﻟذﻟك ﯾﻌﺗﺑر ﻣﻌدل اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﻘوى 
ھم ﺗﻐﯾر ﺛوري اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣؤﺷرا ھﺎﻣﺎ ﻟرﻏﺑﺔ واﺳﺗﻌداد اﻷﻓراد ﻟﻠﺧروج ﻣن ﻣﻧﺎزﻟﮭم واﻻﺗﺟﺎه ﻟﻠﻌﻣل، ﻓﺎن أ
ﻓﻲ ﺳوق اﻟﻌﻣل اﻟﯾوم ھو زﯾﺎدة ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻧﺳﺎء ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻧﮭن اﻟﻼﺗﻲ ﯾﻌﻣﻠن ﺧﺎرج ﺑﯾوﺗﮭن، و ﻧﺣﺗﺎج ھﻧﺎ أن 
ﻧﺑﺣث ﻓﻲ اﻟﺗﻐﯾرات اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ  و اﻷﺳﺑﺎب اﻟﺗﻲ دﻋت  ھذه اﻟزﯾﺎدة ﻓﻲ ﻣﯾل اﻟﻧﺳﺎء ﻟﻠﺧروج ﻣن اﻟﺑﯾت 
ات ﻓﻲ دﺧل اﻷﺳرة أي ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻐﯾرﺗﻠكواﻟﺑﺣث ﻋن اﻟﻌﻣل ﻓﻣن اﻟﻌواﻣل اﻟواﺿﺣﺔ اﻟﺗﻲ ﺳﺎﻋدت ﻋﻠﻰ 
.(1)اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻷﺳرﯾﺔ ﺑﺣد ذاﺗﮭﺎ 
ﻋﻠﻰ أﻧﮫ ﯾﮫوﻣن اﻟﺧطﺄ أن ﻧﻧظر إﻟﻓﺈﻧﻧﺎ ﻧﻧظر ﻋﻠﻰ أن اﻟﻌﻣل ﯾﻣﺛل أﺣد ﻣﺳﺗﻠزﻣﺎت اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﻌﺎﺻر،
ﻏﯾر ﻣﻧدﻣﺞ ﻣﺟرد ﻣﺻدر ﻟﻺﯾراد ﻓﺣﺳب ﺑل ھو ﻣظﮭر ﻟﻠﻧﺷﺎط اﻹﻧﺳﺎﻧﻲ  ﻓﺎﻟﻔرد ﻏﯾر اﻟﻌﺎﻣل ھو إﻧﺳﺎن 
"، ﺿرورة وﻟﯾس ﻓراﻧﺳوا ﺟﯾرو، واﻟﻌﻣل ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣرأة ﻛﻣﺎ ﺗﻘول اﻟﻛﺎﺗﺑﺔ اﻟﻔرﻧﺳﯾﺔ "اﻟﻌﻣﻠﯾﺔاﻟﺣﯾﺎةﻓﻲ 
ﺣﯾﺎة. ﻣن ﻣﺳﺗﻠزﻣﺎت اﻟﺗﺳﻠﯾﺔ واﻟﻌﻣل ﻟﯾس ﻋﻼﺟﺎ وإﻧﻣﺎ ﺿرورة 
وﻣن أﺳﺑﺎب  ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻣن ﺑﯾﻧﮭﺎ:
اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻷﺳﺎس اﻟطﺑﻘﻲ، ذﻟك أﻧﮭﺎ أﻛﺛر اﻷﺳﺑﺎبوﻻﺷك أن اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ:اﻟﺣﺎﺟﺔ *
إﻟﺣﺎﺣﺎ ﻟدى اﻟطﺑﻘﺎت اﻟدﻧﯾﺎ وﺑﻌض ﻣن اﻟطﺑﻘﺎت اﻟﻣﺗوﺳطﺔ ﻓﻣﻌظم اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت ﯾﺻرﻓن ﻣرﺗﺑﮭن 
ﯾﺿﯾﻊ ﻋوﺿﺎ ﻋن ﻋدم وﺟودھن ﺑﺎﻟﻣﻧزل ﻛﺎﺳﺗﻌﻣﺎل اﻟوﺟﺑﺎت واﻟﺑﺎﻗﻲﻋﻠﻰ ﻣﺻﺎرﯾﻔﮭن اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ، 
.ﻟﻸطﻔﺎلاﻟﺟﺎھزة، واﻟدرس اﻟﺧﺎص
ﺎ ﺑﻌض اﻟﻘطﺎﻋﺎت ﺗﻌﻣل ﺑﮭﺎ اﻟﻣرأة، ﻷن دﺧﻠﮭﺎ ﯾﻌﺗﺑر اﻟدﺧل اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﻸﺳرة، ﻓﮭو ﻋﻣﺎد وھﻧﺎك طﺑﻌ
اﻷﺳرة ﻓﻲ اﻹﻧﻔﺎق، وھﻧﺎك ﻓﺋﺔ أﺧرى ﺗﺗطﻠﻊ إﻟﻰ إﻋﻔﺎﺋﮭﺎ رﺳﻣﯾﺎ ﻣن ﻣﮭﺎﻣﮭﺎ، ﻣﻊ ﺻرف ﻧﺻف اﻟراﺗب 
ﻟﯾﮭﺎ، أو ﻟﮭﺎ، ﻋﻠﻰ أن ﺗوﻓر ﻣﻛﺎﻧﮭﺎ ﻟﻐﯾرھﺎ ﻣن ﻣﻧﺗظري اﻟﺗﻌﯾﯾن، وﻗد ﺗﻌﻣل ﻟﺗﺧﻔف ﻣن دﯾن وﻗﻊ ﻋﻠﻰ و
وﺗﻌﻣل اﻟﻣرأة ﻣن أﺟل اﻟﻘﯾﺎم ﺑﻐرض اﻟﻛﺎﻓﯾﺔ، وذﻟك ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺄﻣور اﻟﻧﺳﺎء ، ﺗﺳﺎھم ﻓﻲ ﺑﻧﺎء ﻣﻧزل ﻟﮭﺎ
أن ﯾﻧﮭض ﺑﮭﺎ ﺳوى اﻟﻧﺳﺎء ﻛﺗﻌﻠﯾم ﺑﻧﺎت ﺟﻧﺳﮭﺎ.ﯾﻧﺑﻐﻲﯾﻧﮭض أو ﻻاﻟﺗﻲ ﻻ
أﺧرى ھﻲ أﺳﺑﺎبﻛذﻟك ﻓﺎن ﺣب اﻟظﮭور واﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ اﻻﻧﺗﻣﺎء اﻟﺷﻌور ﺑﺎﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻌﺎﺋﻠﯾﺔ:*
ﻣن اﻷﻣﮭﺎت اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻣن ،%84أن )orray (ﯾﺎروﻟﻠﺧروج إﻟﻰ اﻟﻌﻣل ﻓﻘد ظﮭر ﻣن دراﺳﺔ 
.اﻵﺧرﯾنﺣﺎﺟﺗﮭن ﻟﻠﺑﻘﺎء ﻓﻲ ﺻﺣﺑﺔ ﺎوﯾرﺿﯾﻧاﻟطﺑﻘﺔ اﻟﻣﺗوﺳطﺔ، ﯾﻌﻣﻠن ﻣن أﺟل ﺗﻘدﯾم ﺧدﻣﺔ ﻟﻠﻣﺟﺗﻣﻊ، 
اﻟﻣﻛﺎﻧﺔ، ﻻﻛﺗﺳﺎبوﺳﯾﻠﺔ اﻟذي ﯾﻌﺗﺑر أن اﻟﻣرأة ﺗﺧرج ﻟﻠﻌﻣل (giewz.f)ﻓردﯾﻧﺎﻧد زﻓﯾﺞﻛﻣﺎ أﺛﺑت 
ﻓﺎﻟﻌﻣل ﺑﺄﺟر وﺳﯾﻠﺔ ﻟﺗﺄﻛﯾد ﺷﺧﺻﯾﺔ اﻟﻣرأة وأھﻣﯾﺗﮭﺎ ﻛﻔرد ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ﻟﮫ ﺣﻘوق وواﺟﺑﺎت، ﻛﻣﺎ أن 
.(2)اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔاﻟﻌﻣل وﺳﯾﻠﺔ ﻻﻛﺗﺳﺎب ﻣﻛﺎﻧﺗﮭﺎ
/دار اﻟﻣرﯾﺦ ﻟﻠﻧﺷر، )ب،ط(، اﻟرﯾﺎض، ﺗر: ﻓرﯾد ﺑﺷﯾر طﺎھر−اﻗﺗﺻﺎدﯾﺎت اﻟﻌﻣل−روﻧﺎﻟد اﯾرﻧﺑرج، روﺑرت ﺳﻣﯾث(1)
.122-022، ص ص اﻟﺳﻌودﯾﺔ
ﻟدﻧﯾﺎ اﻟطﺑﺎﻋﺔ دار اﻟوﻓﺎء−اﻟﻣرأة واﻟﻣﺟﺗﻣﻊ، "دراﺳﺔ ﻓﻲ ﻋﻠم اﺟﺗﻣﺎع اﻟﻣرأة"−أﺣﻣد رﺷوانﺣﺳﯾن ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد(2)
.99-96، ص ص 1102،  اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ ،2واﻟﻧﺷر، ط
وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫاﻟﻌﺎﻟمﻓﻲﻟﻠﻌﻣلاﻟﻣرأةﺧروجاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻧﻲ
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وذﻟك ﻣن ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﺣﯾﺎة،ﻣﺧﺗﻠﻔﺔأﻧواعﺑﺗﻠﺑﯾﺔ ﯾﻘوم ﺗﺟﻌﻠﮫاﻟطﺑﯾﻌﺔ،ﻣﻊاﻟﻔردﻋﻼﻗﺔأنﻣﻣﺎ ﯾﺑﯾن
اﻟذي ﯾﺑذﻟﮫ اﻟﺑﺷريوھو اﻟﻧﺷﺎطذﻟكإﻟﻰوﻣﺎاﻟﻔﻛري، أو اﻟﺟﺳديﺳواء اﻟﻌﻣلاﻟﻌﻣل،ﻋن طرﯾق
ﻣﻛﺎﻧﺔ ﻣﮭﻣﺔ ﻓﻲ ﺣﯾﺎة اﻟﻌﻣلﯾﺣﺗل ﻣﻔﯾدة، وأﺷﯾﺎءﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻣﻣﺎ ﯾﺣﻘقاﻟﺟﮭداﻟﻔرد ﻣن 
ﺗظﮭر ﻓﯾﮫ ﻗدرات اﻟﻔرد وﻛﻔﺎءاﺗﮫ وﻗد ﯾﻛون اﻟﻣﺻدر اﻟرﺋﯾس اﻟذي ﻣﻣﺎﻓﮭو ﻣﯾدان ﻧﺷﺎطﮫ اﻟﻣﻧﺗظم اﻟﻔرد
وﯾﺷﻛل اﻟﻌﻣل ﻓﻲ ﺗﻠﺑﯾﺔ ﺣﺎﺟﺎﺗﮫ اﻟﻣﻌﯾﺷﯾﺔ،ﯾﺣﺻل ﺑوﺳﺎطﺗﮫ ﻋﻠﻰ اﻟﻣورد اﻟﻼزم ﻟﮫ ﻟﻺﻧﻔﺎق ﻣن أﺟل 
اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻟﺗﻛوﯾن اﻟﻌﻣل ﻣﯾدان ﯾﺟﺗﻣﻊ ﻓﯾﮫ اﻟﻔرد وﻣن ﺣﯾﺎﺗﮫ اﻟﻔرد ﺟزءاﻟﺗﻲ ﯾﻌﯾش ﻓﯾﮭﺎ اﻟﺑﯾﺋﺔ
ﺎأﻧﮫ ﻗد ﯾﻛون ﻣﺻدر ﻣﺗﻧﺎﺳﺑﺳواء) ذﻛر أو أﻧﺛﻰ(اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ وﻣﻣﺎ ﯾزﯾد ﻣن أھﻣﯾﺔ اﻟﻌﻣل ﻓﻲ ﺣﯾﺎة اﻟﻔرد
اﻟﻔرد اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻓﻲ اﻟوﺳﯾﻠﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻠﺑﻲ ﺣﺎﺟﺎت ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻹﺑداع اﻟذي ﯾﺳﻌﻰ ﻟﮫ، وﯾﺣﻘقﻣﻊ ﻗدراﺗﮫ وﻣﯾوﻟﮫ 
.(1)اﻟﻌﻣلﺗﺣت ﺳﻠطﺔ أرﺑﺎباﻟﻌﻣلﺳوقﻣن ﺧﻼل اﻧدﻣﺎﺟﮫ ﻓﻲ، أﺧرىﻣن ﻧﺎﺣﯾﺔاﻟﻣﺣﯾط ﺑﮫ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ
:ﺳﯾﺎﺳﺔ ﺗﺻﻧﯾﻊ اﻟﺑﻼد*
ﻓﺎﻟﺗﺻﻧﯾﻊ ﻣﺛﻼ وﻣﺎ ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﯾﮫ ﻣن ﺗﻐﯾرات ھﯾﻛﻠﯾﺔ ﯾﻌﻣل ﻋﻠﻰ إدﻣﺎج اﻟﻣرأة ﺑﺷﻛل أﻛﺛر ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ ﻓﻲ 
اﻟﺣﯾﺎة اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻓﺎﻟﻧﺳﺎء ﯾﻧدﻣﺟن ﻓﻲ ﺳوق اﻟﻌﻣل اﻟﺣدﯾث ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﺧﻠق ﻓرص ﻋﻣل ﺟدﯾدة ﻓﻲ اﻟﺻﻧﺎﻋﺔ 
ﻟﻣﺎﻟﻲ واﻟﺧدﻣﺎت، وﻣن ﻧﺎﺣﯾﺔ أﺧرى ﻓﺎن ﻣﺳﺎھﻣﺔ اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﻗوة اﻟﻌﻣل ﻣﺳﺗﻘﺑﻼ ﯾزﯾد ﻣن اﺳﺗﻘﻼﻟﮭﺎ ا
.(2)وﺗﻣدھﺎ ﺑﻣﮭﺎرات إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ وﻗﯾم ﺟدﯾدة 
ﻓﺎﻟﻌﻣل ﺿروري وﻣﮭم ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻔرد وﻛذا اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﺈذا ﻓﻘد اﻟﻌﺎﻣل اﻹﺣﺳﺎس ﺑﺎﻷھﻣﯾﺔ واﻟﺗﻘدﯾر وﻛﺎن -
ﻏﯾر راﺿﻲ ﻋن ظروف ﻋﻣﻠﮫ ﻓﺎﻧﮫ ﯾؤﺛر ﻋﻠﻰ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻹﻧﺗﺎج، إﻻ أن اﻟﻌﻣل ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻠﻔرد ﺑﺗﺣﻘﯾق ذاﺗﮫ 
.(3)اﻟﺟﻣﺎﻋﺔ ﻓﯾؤدي ذﻟك إﻟﻰ اﻟﺗطﻠﻊ إﻟﻰ اﻷﻓق ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻹدارةواﻟﺷﻌور ﺑﺄھﻣﯾﺔ دوره اﻟﺑﺷري ﺑﯾن
اﻟﻣرأة إﻟﻰ اﻟﻌﻣل ﻣرﺗﺑﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲ:أﺳﺑﺎبوھﻧﺎ  ﺟﺎءت
.ﺷﻐل أوﻗﺎت اﻟﻔراغ، اﻟﺷﻌور ﺑﺎﻟﻣﺳﺋوﻟﯾﺔ
اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﯾﺎة اﻟﻌﺎﻣﺔ.
رﻓﻊ اﻟﻣﺳﺗوى اﻻﻗﺗﺻﺎدي ﻟﻸﺳرة.
وﺗﻌﻠﯾم اﻟﺑﻧت.ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺗطور اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﻛﺎﻧﺔ اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
(.ﻋدم ﺿﻣﺎن ظروف اﻟﺣﯾﺎة، )ﺗﻔﺿﯾل اﻟﻌﻣل اﻟﺧﺎرﺟﻲ
ل اﻟﺧﺑرة واﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ واﻟﺗﻔﺎﻋلﺣﯾث ﯾﺗﺣﻘق ﻟﻠﻔرد ﻣن ﺧﻼﻟﻠﻌﻣلاﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻷﺳﺑﺎبوھﻧﺎ ﺗظﮭر أھﻣﯾﺔ 
.(4)اﻹﺳﮭﺎم ﻓﻲ ﺗطوﯾر اﻟﺣﯾﺎة اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔﻣﺛلﻓﻲ ﻣﯾدان اﻟﻌﻣل،
 ed étisrevinu'L −SELAICOS SECNEICS SED EUQIXEL−ZTIWARG enieledaM )1(
 ,11 zollaD elarénéG ecnedurpsiruJ ,noitidé emèixueD ,)ennobroS − noehtnaP (I siraP
.363: p ,3891 ,siraP / tolffuoS eur
اﻟﻣرﻛز اﻟﻘوﻣﻲ ﻟﻠﺑﺣوث اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻟﺟﻧﺎﺋﯾﺔ،−اﻟﻣرأة واﻟﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﻧﺎھﺞ ﻧظرﯾﺔ وﻗﺿﺎﯾﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔ−ﻣﺣﯾﺎ زﯾﺗون(2)
.88، ص 0002اﻟﻘﺎھرة، )ب،ط(
أم اﻟﺑواﻗﻲ/ )ب،ط(، ﻟطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧﺷر،ىدار اﻟﮭد−اﻟﻌﻣل واﻟﺗﻧظﯾمﻣدﺧل إﻟﻰ ﻋﻠم اﻟﻧﻔس−اﻟﻌﺎﯾب راﺑﺢ(3)
.76-66، ص ص 6002اﻟﺟزاﺋر،
.05ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−دمآﻣﺣﻣد ﺳﻼﻣﺔ (4)
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ﻓﻲ اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻣﻧﮭﺎ ﻋواﻣل ذاﺗﯾﺔ ﻣﺛل رﻏﺑﺗﮭﺎ اﻟﺗﺣﺎقاﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ إﻟﻰ ﺔﺑﺎﻹﺿﺎﻓ
ﻣﺛل اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻷﺟر اﻟظروف اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﻣﺎدﯾﺔ أﻣﺎ ،  اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔاﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ 
.(1)ىواﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻷﺧرﯾﺔاﻟﻐرﺑاﻟﻣرأة ﺗﻘﻠﯾدو
ﺎن اﻟﺳﺑب اﻷول  اﻟذي ﺑﺎﻟﺗﻌﻠﯾم  ﻓﻛﺎﺧروﺟﮭﺎ ﻟﻠﻌﻣل  ﯾﻛﻣن ﻓﻲ اﻟﺗﺣﺎﻗﮭوﻣﺎ ﻧﻼﺣظﮫ أن اﻟﻣرأة اﻟﻌرﺑﯾﺔ، 
ﺛم اﻗﺗﺣﻣت ﻋدة ﻣﺟﺎﻻت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ  ﻣن ، ﻓﺎﺷﺗﻐﻠت ﻣﻧﺎﺻب ﻣﺣﺗﺷﻣﺔ ﻣﺛل اﻟﺗدرﯾس واﻟطبﻣﮭدا ﻟﮭﺎ اﻟﻌﻣل
اﻟﻌﻣل،  ﻓﻛﺎن ﻣن وراء ذﻟك اﻟﻌﻣل  ھو وﺟود أﺳﺑﺎب اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ وھو ﺣﺻوﻟﮭﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺎل ﻣن أﺟل 
ﻣﺛل اﻷﺟر ﻣن ﺟﮭﺔ،  وﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرى ھو ﺗطﻠﻌﮭﺎ  ﻓﻲ " اﻷﻋﺑﺎء اﻷﺳرﯾﺔ"ﺗﻠﺑﯾﺔ ﻣطﺎﻟب أﺳرﺗﮭﺎ 
ﻣﻊ اﻟرﺟل ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل.ﺎاﻟﺗدرج ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻣن ﺧﻼل ﻣﺳﺎواﺗﮭ
:اﻟﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻌرﺑﯾﺔ-3





ﯾﺗﮭن:ﻋزوف أرﺑﺎب اﻟﻌﻣل ﻋن ﺗﺷﻐﯾل اﻟﻧﺳﺎء ﺑﺳﺑب ﺧﺻوﺻ*
ﺣﯾثوﻣناﻟﻧوعﺣﯾثﻣنﺗﺧﺗﻠفوﻣﺗﺎﻋبﺗواﺟﮫ ﻣﺷﻛﻼتﻓﮭﻲﺗﻌﻠﯾﻣﮭﺎ،ﺗﻛﻣلﻟماﻟﺗﻲﻓﺎﻟﻣرأة
اﻟﻌﺎﻣﻼت ﺑﻐﯾركﻓﻣﺎ ﺑﺎﻟﻣﻛﺗﺑﯾﺔأﻋﻣﺎﻻﯾﻣﺎرﺳناﻟﻠواﺗﻲاﻟﻣﺗﻌﻠﻣﺎتﻣن اﻟﻌﺎﻣﻼتﻣﺛﯾﻼﺗﮭﺎﻋناﻟﺷدة،
ﻟﺗﺣﻠﯾل ورﻏم زﯾﺎدة ﻧﺳﺑﺔ ﺗﻌﻠﯾم اﻟﻣرأة، ﻓﺎن اﻟﻧظرة اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻟﮭﺎ ﻣﺎزاﻟت ﺗﻛﺑﻠﮭﺎ وﻣﺎزال ا،(2)اﻟﻣﺗﻌﻠﻣﺎت 
ظﺎھرﯾﺎ ن ﺑدﯾﯾﻲﺻﻠن ﺗﻌﻠﯾﻣﮭن واﻟﻼﺗاوﻲأن ﻋددا ﻣن اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻼﺗاﻟﺑﺳﯾط ﻟواﻗﻊ اﻟﻣرأة ﯾظﮭر
وﻣﺎزاﻟت ﻓﺋﺔ ﻣن ﻌﺎﻧﯾن ﻣن اﻟدوﻧﯾﺔ ﺗﺟﺎه اﻟرﺟل ﯾﻣﺎزﻟن ﻓﻲ أﻋﻣﺎﻗﮭن ﯾﺷﻌرن ﺑﺎﻟﻧﻘص وﻣﺗﺣررات
.اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت ﺗﻧﮭﯾن ﺣﯾﺎﺗﮭن اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ أو اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ ﺑﻣﺟرد اﻟزواج
ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن ھﻧﺎﻟك، اﻟﻌﺎﺋﻠﯾﺔ ﺑﺻورة ﻣؤﻗﺗﺔﺎﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل وﺗرﻛﮭﺎ ﻟﺑﻌض ﻣﺳؤوﻟﯾﺎﺗﮭوأﺛﻧﺎء
اﻟﻣﻧزل وﺗرﺑﯾﺔ اﻷوﻻد ﻣﻊ اﺳﺗﻣرار ﻧﺳﺑﺔ تﻣﻧﮭﺎ ﻋدم ﺗوﻓﯾر ﺑدﯾل ﻋﻧﮭﺎ ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﻣﺳؤوﻟﯾﺎ، اﻹﺷﻛﺎﻟﯾﺎت
ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻣن اﻟرﺟﺎل ﺧﻠف ﻣﻔﮭوم اﻟرﺟوﻟﺔ ﻛﻌذر ﻟﻌدم ﻗﯾﺎم ﺑدور اﻟﺑدﯾل، وﻣﻧﮭﺎ ﻋدم اﻻﻧﺗظﺎم ﻓﻲ اﻟﻌﻣل 
وﻛﺛرة اﻟﺗﻐﯾب ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﻓﺗرة اﻟوﻻدة واﻟﺣﻣل وﻣرض اﻷطﻔﺎل وﻏﯾرھﺎ ﻣن اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ،  
ﻟﺗﻘﺻﯾر وﻋدم اﻟﻣﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗوﻓﯾق ﺑﯾن ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻌﻣل وﻣن ھﻧﺎ اﻟﻣرأة ﻣﺗﮭﻣﺔ ﻓﻲ داﺋرة اﻻﺗﮭﺎم ﺑﺎ
.(3)وﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﺣﺎﺟﺔ اﻷﺳرﯾﺔ 
ﺗﻘرﯾر ﺣول ﺑرﻧﺎﻣﺞ دﻋم ﻣﺑﺎدرات −دراﺳﺔ اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻛل اﻷدوار اﻟﺟﻧدرﯾﺔ ﻓﻲ اﻷردن−ﺧرونآوﯾﺣﯾﻰ اﻟﻌﻠﻲ (1)
.12ص ،9002ﺗﻛﺎﻓؤ اﻟﻔرص اﻟوﻛﺎﻟﺔ اﻟﻛﻧدﯾﺔ ﻟﻠﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟدوﻟﯾﺔ، اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﮭﺎﺷﻣﯾﺔ/ اﻷردن،
.21-01ص ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﺟﮭﺎد ذﯾﺎب اﻟﻧﺎﻗوﻻ(2)
.992ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﻋزﯾزة اﻟﺑﺳﺎم (3)
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ﻟﯾﺔ(:وﺻﻌوﺑﺔ ﺗﺑؤ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ:)ﺻﻌوﺑﺔ ﺗﺑؤ ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤ*
ﻓﺎﻧﮫ ﺑﺎﻟرﻏم ﻣن ﻣﺑدأ اﻟﻣﺳﺎواة اﻟذي ﯾﻧص ﻓﻲ اﻟﻣﻐربﻣﺛﻼ اﻗﺗﺻرﻧﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﺎﻧون اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔاإذ
رﻗﻰ اﻟﻣرأة إﻟﻰ ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ أو ﻣواﻗﻊ اﻟﻘرار أو اﻟﺗﻌﯾن ﺗﻋﻠﯾﮫ، ﻓﺎﻧﮫ ﻣن اﻟﻧﺎﺣﯾﺔ اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ﻗﻠﻣﺎ ﺗ
، ﻛﻣﺎ ﻧﺟد اﻟﻣرأة ﺗﺣﺗل اﻷﻋﻣﺎل اﻹدارﯾﺔ اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ أﻣر ﻋﺳﯾرﻓﻲ اﻟوظﺎﺋف اﻟﻌﻠﯾﺎ وﻣﺎزال وﺻوﻟﮭﺎ 
ھن 8إﻟﻰ 5ﻣن ﻣوظﻔﻲ اﻟﺳﻠم %63،6ھن ﻧﺳﺎء 5ﺳﻠم ﻣن ﻣوظﻔﻲ أﻗل ﻣن اﻟ%35،7واﻟﻣﻠﺣﻘﺔ 
، واﻟﻌﻼوات %9،6)واﻟﺳﻠم اﻟﻣﻣﺗﺎز( إﻻ ﺑﻧﺳﺑﺔ 11و01ﻧﺳﺎء وﻻ ﺗﺻل اﻟﻧﺳﺎء إﻟﻰ اﻟدرﺟﺗﯾن 
واﻟﺗﻌوﯾﺿﺎت ﺗﺧﺗﻠف ﺑﯾﻧﮭﺎ وﺑﯾن اﻟرﺟل، ﻛﻣﺎ أن اﻟﺗﻌوﯾﺿﺎت ﻋن ﻣﺣل اﻟﺳﻛن واﻟﺗﻧﻘل ﻻ ﺗﻌطﻰ ﻓﻲ 
ﻟﻣﮭﻣﺔ ذات ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻻ ﺗﺻل إﻟﯾﮭﺎ اﻟﻣرأة، وﻓﻲ ﻏﺎﻟب اﻷﺣﯾﺎن إﻻ ﻟﮭذا اﻷﺧﯾر ﺑدﻋوى ﺷﻐﻠﮫ 
ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺗرﻗﯾﺔ ﺳرﯾﻌﺔ، ﻧﺟد اﻟﻣرأة اﻻﺧﺗﺑﺎرات اﻟوﻗت اﻟذي ﻧﺟد ﻓﯾﮫ اﻟرﺟل اﻟﻣوظف ﯾﺟﺗﺎز 
ﻻ ﺗﻘدم إﻟﯾﮭﺎ ﻓﻲ ﻏﺎﻟب اﻷﺣﯾﺎن، ﻟﻌدم وﺟود اﻟﻣوظﻔﺔ ﻣوزﻋﺔ ﺑﯾن اﻟﻌﻣل اﻟﻣﻧزﻟﻲ، وأﻋﻣﺎل ﺧﺎرج اﻟﺑﯾت
.(1)اﻟوﻗت اﻟﻛﺎﻓﻲ ﻟﻠﺗﮭﯾؤ إﻟﯾﮭﺎ








اﻟﻌﻠﯾﺎ ﯾﺔ واﺷﺗﻐﺎﻟﮭﺎ اﻟﻣﻧﺎﺻب ﺗﺑﻘﻰ ھﻲ أﯾﺿﺎ ﻣﺣروﻣﺔ ﻣن ﺗﻘﻣص اﻟﻣﺳؤوﻟاﻟﻣرأة اﻟﺗوﻧﺳﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﯾﺟﻌل 
اﻟﻣراﺗب اﻹدارﯾﺔ.ﻰﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟرﺟل ﻓﻲ ﺗوﻟﯾﮫ ھذه اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ، ﻓﮭﻲ ﻓﻲ أدﻧﻋﺳﯾرأﻣر
ﺗﺷﯾر اﻹﺣﺻﺎءات أن ﻣﻌظم اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻌرﺑﯾﺎت ﯾﻌﻣﻠن ﻓﻲ ﻗطﺎع اﻟﺧدﻣﺎت ﻓﻲ اﻟﺗﻌﻠﯾم واﻟﺻﺣﺔ، إذ و
%45، 5، و%15،7ﻓﻲ ﻟﺑﻧﺎن وﯾﺑﯾن%28،3ﻓﻲ اﻷردن  %38،8ﺗﻣﺛل اﻟﻧﺳب اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ ﻋﻠﻰ أن 
ﻓﻲ اﻟﻌراق وﻓﻠﺳطﯾن وﻣﺻر، ﻛﻣﺎ ﺗﺷﯾر اﻟﺗﻘﺎرﯾر ﻋﻠﻰ أن اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟدول اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﺗﺣﺻل ﻋﻠﻰ 
وھذا ﯾﻌود إﻣﺎ ﻟﻼﻋﺗﻣﺎد أن اﻷﻓﺿﻠﯾﺔ ﻟﻠرﺟﺎل ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻷﻧﮭم ﺔات ﻓرص ﺿﺋﯾﻠﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾوظﺎﺋف ذ
.(3)ﻋن إﻋﺎﻟﺔ أﺳرھمﻟونؤوﻣﺳ
ﻣﻠﺔ ﻣن دون اﻟرﺟوع إﻟﻰ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻧﺎﻗﺷﺔ ﻗﺿﺎﯾﺎ ﻓﻲ وﺑﺔﺻﻌﯾﺟﻌلﻣﻣﺎ 
ﻓﺎﻟﺛورات ﻓﻲ ﺗوﻧس وﻣﺻر وﻟﯾﺑﯾﺎ 0102اﻟﻧﺎﺗﺞ ﻋن اﻟﺛورات اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻣﻧذ أواﺧر اﻟﻌﺎم اﻻﺿطراب 
أدت إﻟﻰ ﺣدوث  ﻣﻧﺎﻗﺷﺎت ﺣول دور اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ﺑﺣﯾث ﺗﻧﺎﻗش ﺣول اﻟﻣرأة. 
.72ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−اﻟﻣرأة اﻟﻣﻐﺎرﺑﯾﺔ اﻟواﻗﻊ واﻟرؤى اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ(1)
ﺗﻌزﯾز −ﺗﺣﻠﯾل اﻟوﺿﻊ اﻟوطﻧﻲ اﻟﺣﻘوق اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة واﻟﻣﺳﺎواة ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﻧوع اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ−ﻣﻘدمﺗﻘرﯾر (2)
.73، ص 1102، ﺗوﻧس 1102/8002ﻣﺗوﺳطﯾﺔ واﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟرﺟل واﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻣﻧطﻘﺔ  اﻷور
واﻟﻌﻠوم،واﻟﺛﻘﺎﻓﺔﻟﻠﺗرﺑﯾﺔاﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ −ﺗﻌزﯾز ﺻورة اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺎھﺞ اﻟدراﺳﯾﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ−رﻓﯾﻘﺔ ﺣﻣود(3)
.61-51، ص ص 6002ﺗوﻧس، ﺳﺑﺗﻣﺑر،
وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫاﻟﻌﺎﻟمﻓﻲﻟﻠﻌﻣلاﻟﻣرأةﺧروجاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻧﻲ
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وھذا ﻣﺎ ﻧﺟد اﻟﻔرق ﺑﯾن، ﻣﺎ ﯾﻣﻧﺣﮫ اﻟﻘﺎﻧون ﻧظرﯾﺎ، وﺑﯾن ﻣﺎ ﺗﺗﻣﺗﻊ ﺑﮫ ﻋﻣﻠﯾﺎ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت 
إﻟﻰﺎل ﻟﮭﺎ ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب، ﺑل ﯾﺗﻌدى ذﻟك اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﯾﺑدو ﺟﻠﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﺑﻼد اﻟﻌرﺑﯾﺔ، ﻻ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى إﻓﺳﺎح اﻟﻣﺟ
ﺗﻣﻛﻧﮭﺎ ﻣن اﻟﺗﺳﺎوي  ﻣﻊ اﻟرﺟل، ﻓﻲ اﻷﺟور واﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﻌﺎدﯾﺔ، ﻓﻔﻲ ﺑﻌض اﻟدراﺳﺎت ﺗﺑﯾن مﻋد
ن ھﻧﺎك ﺗﻣﯾﯾزا واﺿﺣﺎ، ﻓﻲ أأن ﻣﺗوﺳط أﺟور اﻟﻧﺳﺎء أﻗل ﻣن أﺟور اﻟرﺟﺎل، ﻓﻲ ﺑﻌض اﻟﻘطﺎﻋﺎت و
اﻟﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ وﻓﻲ ﻧظم اﻷﺟور، وﻓﻲ ﻋدم إﺗﺎﺣﺔ اﻟﻔرص ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﺳن ﻛﻔﺎءﺗﮭﺎ 
.(1)اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ وﻗدراﺗﮭﺎ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ 
وﺟود ﺗﻣﯾﯾز ﻓﻲ ﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣل:*
ھﺿﺔ ﻧﻼﺣظ ﻣن ﺧﻼل أﺣﻛﺎم ﻋﻠﻰ ﻣﺑدأ ﺗﻛﺎﻓؤ اﻟﻔرص واﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟﻣرأة واﻟرﺟل ﻓﻲ اﻷﺟر وﻣﻧﺎ
ﺑﯾن ﻲ اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻟﺟﻧس ﻣﺳﺄﻟﺔ اﻟﺗﻣﯾﯾز اﻟﺗﻣﯾﯾز ﺿد اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ، ﻣن أھم ﻋواﻣل اﻹﺟﮭﺎد اﻟﻣﮭﻧ
اﻟﺟﻧﺳﯾن ﻓﻲ ﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣل وﻋدم ﺗﻛﺎﻓؤ اﻟﻔرص وﻋدم اﻟﻣﺳﺎواة واﻟﺗﻲ ﺗﺗرك أﺛرا ﻛﺑﯾرا ﻟدى اﻟﻧﺳﺎء 
اﻟزاﺋد أو ﺿﻌف اﻟﻌﺎﻣﻼت ﺑﻣﺳﺗوى أﻋﻠﻰ ﻣن ﺗﺄﺛﯾر ﻣﺳﺑﺑﺎت اﻹﺟﮭﺎد اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻣﺛل ﺿﻐط اﻟﻌﻣل 
ﻟﺔ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗوازن ﺑﯾن ﺄاﻟﻣﮭﺎرات أو ﻋدم اﻻﺳﺗﻔﺎدة اﻟﻛﺎﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﻘدرات، ﻟﺗﺷﻛل ﻋﺑﺋﺎ إﺿﺎﻓﯾﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺳ
ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻷﺳرة واﻟﻌﻣل، وﯾﺷﻛل اﻟﺗﻣﯾﯾز ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺟﻧس ﻟدى اﻟﻣرأة ﻋﺎﺋﻘﺎ ﻟﻠﺗﻘدم اﻟوظﯾﻔﻲ 
ﻲ ﻻ ﺗﻌرف اﻧﺗظﺎﻣﺎ وﻻ ، ﻛﻣﺎ ﺗﺣﺷد ﻓﺋﺎت ﻛﺑﯾرة ﻓﻲ اﻟوظﺎﺋف ذات اﻟﻣردود اﻟﻣﺗدﻧﻲ اﻟﺗ(2)واﻟﻣﺎدي
ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻗواﻧﯾن اﻟﻌﻣل واﻟﺣﻣﺎﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ.ىاﺳﺗﻘرارا وﻻ ﺗﺳر
ﻛﻣﺎ أن اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻧﺳﺎء ﯾﻌﻣﻠن ﻓﻲ اﻻﻗﺗﺻﺎد ﻏﯾر اﻟﻣﻧظم إذ ﯾﺳود ﻋﻣل اﻟﻛﻔﺎف وﺗﺗﺳم ﺗدﻓﻘﺎت اﻟدﺧل 
ﻧﺳﺎء ﻻأﻋﻣﺎل اﻟإنو،واﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﺑﻌدم اﻻﻧﺗظﺎم ﻧوﻋﺎ ﻣﺎ وھذه ظﺎھرة ﻣﺗﻔﺷﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﻠدان
ﻗل واﺣﺗرام أﺟر أﺗزال ﻣﺣﺻورة ﻓﻲ ﻋدد ﺿﺋﯾل ﻣن اﻟﻣﺟﺎﻻت واﻟوظﺎﺋف اﻷﻧﺛوﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﯾﮭﺎ 
.(3)ﻛﺎﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﺧدﻣﺎت ﻰدﻧأ
ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر اﻟﻘرارات واﻹﻋﻼﻧﺎت واﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺎت واﻟﺗوﺻﯾﺎت ﯾﺟب اﻷﺧذ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ و
ﺣﻘوق اﻟﻣرأة يﻟﺗﻌزﯾز ﺗﺳﺎواإﻟﻰاﻟﺻﺎدرة ﻋن اﻷﻣم اﻟﻣﺗﺣدة واﻟوﻛﺎﻻت اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﺔ واﻟراﻣﯾﺔ 
اﻟﺗﻣﯾﯾز ﺿد اﻟﻣرأة ﯾﺗﻧﺎﻓﻰ ﻣﻊ ﻛراﻣﺔ اﻟﻔرد، وﯾﺣول دون إﺷراك اﻟﻣرأة ﻋﻠﻰ ﻗدم وﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠقﺑﺎﻟرﺟل،
.(4)اﻟﻣﺳﺎواة ﻣﻊ اﻟرﺟل، وﯾﻣﺛل ﻋﻘﺑﺔ ﺗﻌﺗرض اﻹﻧﻣﺎء اﻟﺗﺎم ﻹﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﮭﺎ ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣﯾﺎدﯾن 
دار اﻟﻧﺷر اﻟﻣﻐرﺑﯾﺔ، )ب،ط(، −اﻟﻣرأة اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدﯾن واﻟﺳﯾﺎﺳﺔ، اﻻﺗﺻﺎل ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻟم اﻹﺳﻼﻣﻲ−ﻣﺣﻣد طﻼل  (1)
.43، ص 8991)ب،ب(،
ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣﮭﺎرات اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ، اﻟﻘوﻣﯾﺔورﺷﺔ اﻟﻌﻣل −وﺳﻼﻣﺔ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣلﺣﻣﺎﯾﺔ ﺻﺣﺔ−راﻧﯾﺔ رﺷـدﯾﺔ(2)
.7-6، ص ص 9002، ﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌﻣل اﻟدوﻟﯾﺔ، ﺳورﯾﺎ، 9002/7/6 - 8دﻣﺷق، واﻟﻘدرات اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌرﺑﯾﺔ
ﻣﻧﺷورات اﻟﺣﻠﺑﻲ −ﻣﺑدأ ﻋدم اﻟﺗﻣﯾﯾز ﺿد اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻘﺎﻧون اﻟدوﻟﻲ واﻟﺷرﯾﻌﺔ اﻹﺳﻼﻣﯾﺔ−ﻣﻧﺎل ﻓﻧﺟﺎن ﻋﻠك(3)
.52، ص9002، ﺑﯾروت/ﻟﺑﻧﺎن، 1اﻟﺣﻘوﻗﯾﺔ، ط




وﺗﻌﺎﻧﻲ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺎت اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻣن اﻧﺧﻔﺎض اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻣﻣﺎ أدى إﻟﻰ ﻋدم اﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟﻣرأة واﻟرﺟل 
.ھذا اﻟﺳﯾﺎق ﻻﺷك ﻓﻲ أن وﺿﻊ اﻟﻣرأة اﻟﻌرﺑﯾﺔ أﻣر أﺳﺎﺳﻲ ﻟﻠﺗﺻدي ﻟﻠﺗﺣدﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮭﮭﺎﻓﻲ 
ﯾزال ﻣﻌدل وﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن أن اﻟﻣرأة اﻟﻌرﺑﯾﺔ وﺻﻠت إﻟﻰ ﻣﺳﺗوﯾﺎت ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻣن اﻟﺗﻌﻠﯾم و ﻻ
ﻓﻲ 47ﻣﻘﺎﺑل ﻓرﯾﻘﯾﺎإﻓﻲ اﻟﻣﺎﺋﺔ ﻓﻲ اﻟﺷرق اﻷوﺳط وﺷﻣﺎﻟﻲ 67ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟرﺟﺎل ﻓﻲ اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺑـ 
ﺑل ﻣﻘﺎﻓرﯾﻘﯾﺎإﻓﻲ اﻟﻣﺎﺋﺔ ﻓﻲ اﻟﺷرق اﻷوﺳط وﺷﻣﺎﻟﻲ 72اﻟﻣﺎﺋﺔ ﻟﺑﻘﯾﺔ اﻟﻌﺎﻟم ﻓﯾﻣﺎ ﺗﻘدر ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻧﺳﺎء ﺑـ 
ﻣﺎزال ﯾﻌﺎﻧﻲ اﻟﻘﺎﻧون واﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﻠدان اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻣن اﻟﻌﺟز ﻋن ﻓﻲ اﻟﻣﺎﺋﺔ ﻓﻲ ﺑﺎﻗﻲ اﻟﻌﺎﻟم 65
اﻟوظﺎﺋف واﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﯾؤدﯾﮭﺎ اﻟﺣﻣﺎﯾﺔ ﻣن اﻟﺗﻣﯾﯾز ﺿد ﺗوظﯾف اﻟﻣرأة وﻣﺎزال ﻋدم اﻟﺗطﺎﺑق ﺑﯾن
وظروف ﻋﻣل أﻓﺿل ﺑﻣﺎ ﯾﺷﻣل ذﻟك أﺟور أﻋﻠﻰ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﻣرأة ﯾؤدي ھذا ﻰاﻟرﺟل ﺑﻣراﺗب أرﻗ
.(1)ﻓﻲ أﻏﻠﺑﯾﺔ أﺳواق اﻟﻌﻣل اﻟﻌرﺑﯾﺔوﺗﻣﯾﯾز أﻓﻘﻲ وﻋﻣودي ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻰاﻟﺗﻣﯾﯾز ﻓﻲ اﻟﻌﻣل إﻟ
ﻣﺎزﻟت ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣن وﺟود ﻋراﻗﯾل ذات ،ﻣﺟﺎل اﻹدارةأن واﻗﻊ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲﯾﺑرروھذا ﻣﺎ 
ﻓﻲ ﻣﻌظم اﻟدول اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻋدم إﻋطﺎء اﻟﻣرأة ﻓرﺻﺔ ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﯾﺗﺑﯾنﻣﻣﺎﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، طﺑﯾﻌﺔ 
ﺎت اﻟﻌرﺑﯾﺔ واﻟوﺻول إﻟﻰ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ، ﻓﺎﻟﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟذﻛورﯾﺔ اﻟﺳﺎﺋدة ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌاﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ 
ﻰاﻟرﺟل اﻷوﻟوﯾﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﻣﻣﺎ أﺻﺑﺣت اﻟﻣرأة ﻣﺟﺑورة ﻓﻲ ﺗوﻟﯾﮭﺎ اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣﻛﺗﺑﯾﺔ وﺗﺑﻘﻰ ﻓﻲ أدﻧﻰﺗﻌط
اﻟﻣراﺗب ﻓﻲ اﻟﺳﻠم اﻟﮭرﻣﻲ.
دﻟﯾل، ﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌﻣل اﻟدوﻟﯾﺔ، −ﺗﻔﺗﯾش اﻟﻌﻣل واﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن وﻋدم ﺗﻣﯾز ﻓﻲ اﻟدول اﻟﻌرﺑﯾﺔ−ﻧدى اﻟﻧﺎﺷف(1)
.92-31، ص ص 4102، ﺑﯾروت / ﻟﺑﻧﺎن، 4102اﻟﻣﻛﺗب اﻹﻗﻠﯾﻣﻲ ﻟﻠدول اﻟﻌرﺑﯾﺔ، 
وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫاﻟﻌﺎﻟمﻓﻲﻟﻠﻌﻣلاﻟﻣرأةﺧروجاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻧﻲ
001
اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺟزاﺋريﺧروجأﺳﺑﺎب اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻟث: 
:ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺟزاﺋرياﻟﺗطور اﻟﺗﺎرﯾﺧﻲ ﻟ-1
اﻟﻘﺻوىﮫوﺿرورﯾﺎﺗاﻟﻛﺑرى ﻣن ﺧﻼل أھﻣﯾﺗﮫاﻟﺣدﯾﺛﺔ، اﻟﻘواﻧﯾنﻣن ﻗﺎﻧون اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﺟزاﺋرﯾﻌﺗﺑر
اﻟﻔﺗرة اﻻﺳﺗﻌﻣﺎرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻛﺎن ﯾطﺑق إﻟﻰﺟذوره اﻟﺗﺎرﯾﺧﯾﺔ اﻣﺗدادإﻟﻰ ﺟﺎﻧب ذﻟك ﯾرﺟﻊﻓﻲ ﻣﯾدان اﻟﻌﻣل،
ﻣﺗﺄﺧرةﻓﺗرة إﻟﻰول ، وھو اﻟذي ﺑﻘﻲ ﺳﺎري اﻟﻣﻔﻌرﻓﯾﮭﺎ ﻗﺎﻧون اﻟﻌﻣل اﻟﻔرﻧﺳﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣﺎل ﻓﻲ اﻟﺟزاﺋ
اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔﺧر ﻧوﻋﺎ ﻣﺎ ﻋن ﺑﻘﯾﺔ اﻟﻔروع ﺄاﻟذي ﺟﻌل ﻗﺎﻧون اﻟﻌﻣل اﻟوطﻧﻲ ﻣﺗاﻷﻣرﺑﻌد اﻻﺳﺗﻘﻼل، 
اﻟﺳرﯾﻊ واﻟﻠﺣﺎق ﺑﺎﻟﻘواﻧﯾن رﻟم ﯾﻣﻧﻌﮫ ﻣن اﻟﺗطوظﮭور ﻗﺎﻧون اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﺟزاﺋرﺗﺄﺧرأنإﻻ، اﻷﺧرى
و ﻟم ﯾﻣﻧﻌﮫ ﻛذﻟك ﻣن ﺗﻣﯾز ﻋﻠﻰ ﻗﺎﻧون اﻟﻌﻣل ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف اﻟدول اﻟﺣدﯾﺛﺔ، ﻣﻊ اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻣن ﺟﮭﺔاﻷﺧرى
ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻟﻣﺧﺗﻠف اﻟﺣﯾﺎة اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔاﻷﺧرىﻣﺧﺗﻠف اﻟﻘواﻧﯾن ﻋﻠﻰ اﻟطﺎﺑﻊ اﻟوطﻧﻲ اﻟذي ﯾﻣﯾز
، أول ﻣن 6912سإن اﻟﺟدﯾر ﺑﺎﻟذﻛر ﻓﻲ ھذا اﻹطﺎر أن  ﻣﯾﺛﺎق طراﺑﻠ،(1)واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ، اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ و ﺣﻘوق اﻟﻣرأة واﻟﺣدﯾث ﻋن اﻻھﺗﻣﺎم ﺑﮭﺎ ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف ﻣﺟﺎﻻت اﻟﺣﯾﺎةﻧﺎدى ﺑ
اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﻛﻔﺎح اﻟﺗﺣرﯾر اﻟظروف اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﻟﻛﺳر ﻟﻘد ﺧﻠﻘت ﻣﺷﺎرﻛﺔ"اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ، و ﻣن ﺑﯾن ﻣﺎ ورد ﻓﯾﮫ:
اﻟﻣﻧزﻟﯾﺔ و دھﺎ ﺑﺈﺷراﻛﮭﺎ إﺷراﻛﺎ ﻛﺎﻣﻼ ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﺷؤون ﯾﯾﻘاﻟﻛﺎﺑوس اﻟﻘدﯾم اﻟذي ﻛﺎن ﯾﺣﯾط ﺑﮭﺎ و
أن ﯾﻘﺿﻲ ﻋﻠﻰ ﻛل ﻋواﺋق ﺗطور اﻟﻣرأة و ﺗﻔﺗﺣﮭﺎ، و أن …ﯾﻧﺑﻐﻲ ﻟﻠﺣزب ﻓﻲ اﻟﺟزاﺋرﻟذ...ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﺑﻼد
اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ إﻟﻰ ﺟﺎﻧب اﻟﻣﯾﺛﺎق اﻟوطﻧﻲ أھﻣﯾﺔ ﻟدور اﻟﻣرأة ﻓﻲﻰﻛﻣﺎ أﻋط، اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻧﺳوﯾﺔ"ﯾدﻋم ﻋﻣل
ن اﻟذي ﻋرﻓﺗﮫ ﻣﻛﺎﻧﺔ اﻟﻣرأة، و ﺑﺎﻟﺗﺣﺳاﻟرﺟل ﻓﻲ اﻟﺣﯾﺎة اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ و اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ و اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ، ﻣﻧوھﺎ
ﺗﺣﺳن ﻛﺛﯾرا ت ﺑﮫ اﻷﻓﻛﺎر اﻹﻗطﺎﻋﯾﺔ ﻗدرطﺎﻟﻣﺎ أﺿإن وﺿﻊ اﻟﻣرأة اﻟذي: ""ﺿرورة دﻋﻣﮫ ﻣﺳﺗﻘﺑﻼ
و ﺑﺎﻟرﻏم ﻣن ، ﺣﻘوﻗﮭﺎﻣﻧذ ﺣرب اﻟﺗﺣرﯾر، ﺑﻌدﻣﺎ ﻛﺎﻧت اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺟزاﺋري ﻣﺣروﻣﺔ ﻣن
ﻟﯾﺳت ﺟﮭود اﻟﻣﺳﺗﻣرة و اﻟﻣﺑﺎدرات و ھﻲاﻟﻣﻼﺣظ ﻓﺈن ﺗرﻗﯾﺗﮭﺎ اﻟﻣﺷروﻋﺔ ﺗﺗطﻠب اﻟﻣزﯾد ﻣن اﻟﺗﺣﺳﻧﮭﺎ
ﻋﻠﻰ اﻟﺛورةو، اﻟﻣﺳﻠﺣﺔﻣرھوﻧﺔ ﺑﺎﻟدور اﻟوطﻧﻲ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ اﻟذي أدﺗﮫ ﺑﺟﺎﻧب رﻓﯾﻘﮭﺎ اﻟرﺟل أﺛﻧﺎء اﻟﺛورة
ﻟﺗرﻗﯾﺗﮭن، و اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ أن ﺗﺳﺗﺟﯾب ﻟﺗطﻠﻌﺎت ﻋﻣل اﻟﻧﺳﺎء ﻓﻲ اﻟﺑﻼد و ذﻟك ﺑﺗوﻓﯾر اﻟﺷروط اﻟﺿرورﯾﺔ
اﻟﻣﻼﯾﯾن ﻣن اﻟﻧﺳﺎء م ﻋﻠﻰ أن ﺗدﻣﺞ ﺑﻧﻔﺳﮭﺎ ﻓﻲ ﻣﺳﯾرﺗﮭﺎﺳﺗظل اﻟﺛورة دون أھداﻓﮭﺎ إن ھﻲ ﻟم ﺗﺻﻣ
ﻓﺎﻟﻧﺳﺎء ﯾﻣﺛﻠن ﻧﺻف اﻟﺳﻛﺎن اﻟﻘﺎدرﯾن ، …"اﻟﺟزاﺋرﯾﺎت اﻟﻠواﺗﻲ ﺷﻛﻠن طﺎﻗﺔ ھﺎﺋﻠﺔ ﻟﻠﺗﺣول ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ
ﻓﻲ اﻟﺑﻼد، ﻻ ﯾﻌﻧﻲ ﺗﻌطﯾﻠﮭﺎ إﻻ ﺿﻌﻔﺎ ﻓﻲ اﻻﻗﺗﺻﺎد و ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل و ﯾﺷﻛﻠن اﺣﺗﯾﺎطﺎ ھﺎﻣﺎ ﻣن ﻗوة اﻟﻌﻣل
أن إدﺧﺎل اﻟﻣرأة اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ إﻟﻰ دواﺋر اﻹﻧﺗﺎج ﯾﺟب أن ﯾراﻋﻲ ﻣﺎ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ، ﻋﻠﻰﺗﺄﺧر ﻓﻲ اﻟﺗطور 
ﺗﻐﯾرات ﻣﺟﺗﻣﻌﯾﺔﻋدة ﺣدوثإﻟﻰ، إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ذﻟك أدى ﺑدورھﺎﻛرﺑﺔ ﺑﯾت "ﯾﻘﺗﺿﯾﮫ دورھﺎ ﻛزوﺟﺔ و
اﻣﺗدادﻓﻲ اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ھﻲ ﺣﯾث ﻛﺎﻧت اﻟﻣﮭن اﻟﺗﻲ ﺗؤدﯾﮭﺎ،ﻣن اﻟﺑﯾت ﻗﺻد اﻟﻌﻣلﮭﺎﻣن ﺑﯾﻧﮭﺎ ﺧروﺟ
إذ ﻧﺟدھﺎ ﻓﻲ اﻟﻘطﺎﻋﺎت اﻟﺗرﺑوﯾﺔ اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﯾﺔ أو اﻟﺻﺣﯾﺔ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرھﺎ ﻣﻌﻠﻣﺔ أو ،ل اﻟﻣﻧزلﻷﻋﻣﺎﻟﮭﺎ داﺧ
ﻓﻔﻲ ﺑداﯾﺔ ﻋﮭد اﻟﻣرأة ﺑﺎﻟﻌﻣل ﺧﺎرج اﻟﺑﯾت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، تﻣﻣرﺿﺔ أو طﺑﯾﺑﺔ دون أن ﻧﻧﺳﻰ ﻋﻣﻠﮭﺎ ﻓﻲ ﻣﺟﺎﻻ
ﻛﺎﻧت ھذه اﻟﻘطﺎﻋﺎت اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ھﻲ اﻟﻣﺟﺎل اﻟﻣﻔﺿل ﻟدﯾﮭن، ورﺑﻣﺎ ﯾﻌود ذﻟك ﻟﻠﻔﺋﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﮭﺎ
.(2)اﻟﻣرأة )اﻟﺗﻼﻣﯾذ، اﻟﻣرﺿﻰ( و اﻟذي ﯾرﺗﺑط ﺣﺗﻣﺎ ﺑدرﺟﺔ اﻻﺧﺗﻼط و اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟرﺟﺎل
− دﯾوان "ﻋﻼﻗﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﻔردﯾﺔ"اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ ﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﺗﺷرﯾﻊ اﻟﺟزاﺋري،−أﺣﻣﯾﺔ ﺳﻠﯾﻣﺎن(1)
.42ص 4991اﻟﺟزاﺋر، ،2اﻟﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، ط
01-9ﻣن− ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟوادي، اﻟﻣﻠﺗﻘﻰ اﻟوطﻧﻲ ﻋﻣل اﻟﻣرأة ) اﻷم( و ﻣﺷﻛﻠﺔ اﻟدور−طوريﻻﻣﯾﺔ ﺑوﺑﯾدي،أﺳﻣﺎء ﻣ(2)
.5-4، ص ص 3102ورﻗﻠﺔ/ اﻟﺟزاﺋر، ،، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻗﺎﺻدي ﻣرﺑﺎح3102أﻓرﯾل 
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ﻋواﻣل ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﺟزاﺋر:-2
ﺧروج اﻟﻣرأة اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣل ﻛﺎن ﻣﻧذ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎر اﻟﻔرﻧﺳﻲ اﻟذي ﺧول ﻟﮭﺎ ﻣﺳﺎﻋدة اﻟرﺟل أﺛﻧﺎء أن
اﻟﻣرأة ﺑﺄﻋﻣﺎل ﺧﺎرج اﻟﻣﻧزل ﻟﻠﻛﻔﺎح ﺿد اﻟﻣﺳﺗﻌﻣر ﺗﻌﺗﺑر ﺧطوة ﻟﮭﺎ وﻣن ﺔاﻟﺛورة اﻟﺗﺣررﯾﺔ، ﻓﺎﻟﻣزاوﻟ
، ﻓﯾﻣﺎ ﺗﺗﻣﺛل ﻋواﻣل ﺧروج اﻟﻣرأة اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ. أﻋظم اﻻﻧﺟﺎزات اﻟﺗﻲ ﻗﺎﻣت ﺑﮭﺎ أﺛﻧﺎء اﻟﺛورة اﻟﺗﺣررﯾﺔ
إن ﺗﺷرﯾﻊ اﻟﻌﻣل اﻟﺟزاﺋري أﻛد ﻋﻠﻰ أھﻣﯾﺔ اﻟﻣﺳﺎواة وﺗﻛﺎﻓؤ اﻟﻔرص ﺑﯾن اﻟرﺟل واﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﺣﻘوق 
ﺗﺟﺎه أﺳرﺗﮭﺎ ﻣن ﺟﮭﺔ ﺎﺑﺎت وﻧص ﻋﻠﻰ ﺿرورة اﻟﺗزام اﻟﻣرأة ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ ﻣن ﺟﮭﺔ وﺑﻣﺳؤوﻟﯾﺗﮭواﻟواﺟ
أﺧرى، ﺣﯾث دﺧﻠت اﻟﻣرأة ﺳوق اﻟﻌﻣل ﺗدرﯾﺟﯾﺎ ﻓﻲ ﻋدة ﻣﺟﺎﻻت وأﺻﺑﺢ وﺟود اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل واﻗﻌﺎ 
ﯾﻔرض ﻧﻔﺳﮫ، وأن اﻟﺟزاﺋر ﻓﻲ طﻠﯾﻌﺔ اﻟدول اﻟﺗﻲ أﻗرت ﻗﺎﻧون ﻋﻣل وﻣﻧﺻف ﻟﻠﻣرأة ﺣﯾث أﻧﮫ ﯾﻣﻧﻊ ﻛل 
دون أي ﺗﻣﯾﯾز واﻟﻣﺳﺎواة ﺷﻛل ﻣن أﺷﻛﺎل اﻟﺗﻣﯾﯾز ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺟﻧس، وﯾﺿﻣن ﺗﻛﺎﻓؤ اﻟﻔرص ﻟﻠﻣﺟﺗﻣﻊ
ﺑﯾن اﻟﻌﻣﺎل أﯾﺎ ﻛﺎن ﺟﻧﺳﮭم أو ﺳﻧﮭم، ﺣﯾث ﯾﻧص "ﺑﺄن اﻟﻌﻣﺎل ﯾﺳﺗﻔﯾدون ﻣن ﻧﻔس اﻷﺟر واﻻﻣﺗﯾﺎزات 
ﻣﻘﺎﺑل ﻧﻔس اﻟﻌﻣل وﺑﺎﻟﻣﺳﺎواة ﻓﻲ اﻟﺗﺄھﯾل واﻟﻣردود وﺗﻠك اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻌدم اﻟﺗﻣﯾﯾز ﻓﻲ اﻷﺟر واﻟﺧدﻣﺔ 
ل أﻟﻣﺎﻧﯾﺎ، واﻟﻧﻣﺳﺎ، وﻓرﻧﺳﺎ، وأﯾن ﯾﺗراوح ﻓﻲ ﺑﻌض اﻟدول اﻟﻣﺗطورة ﻣﺛﻰﺗﺣواﻟﺗرﻗﯾﺔ" وھو ﻣﺎ ﻟم ﻧﺟده 
.(1)%03%52اﻟﻔرق ﻓﻲ اﻷﺟر ﻣﺎ ﺑﯾن 
ﻏﯾر أن اﻟﺗﻘدم اﻟذي أﺣرزﺗﮫ اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻌﻣل ﻟم ﯾﺗﺣﻘق ﻣن ﺧﻼل اﻟﺟﮭود اﻟﻔردﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة 
ورﻏﺑﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﺧروج إﻟﻰ اﻟﻌﻣل وإﻧﻣﺎ ﻛﺎﻧت ﻧﺗﺎج ﻟﺗﻔﺎﻋل اﻟﻌدﯾدة ﻣن اﻟﻌواﻣل وﻣﺣﺻﻠﺔ ﻟﻠﻌدﯾد ﻣن 
ات اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ اﻷﻋﻣﺎل وﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ: أھم اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ أﺛرت ﻋﻠﻰ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﺎﯾﻠﻲ: اﻟﺗﻐﯾر
ﻟﻘد ﻛﺎن ﻟﻠﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻔﺗرات اﻟﻣﺎﺿﯾﺔ اﻟﻧﺻﯾب اﻷﻛﺑر ﻣن اﻟﺟﮭل واﻷﻣﯾﺔ وﻟﻛن ﻣﻊ اﻟﺗﻌﻠﯾم واﻟﺗﺄھﯾل:*
ﺑروز اﻟدور اﻟﺗﻧﻣوي ﻟﻠﻣرأة اﺗﺟﮭت اﻟدوﻟﺔ إﻟﻰ اﻻھﺗﻣﺎم ﺑﺗﻌﻠﯾم اﻟﻔﺗﯾﺎت ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻷطوار اﻻﺑﺗداﺋﻲ إﻟﻰ 
ﺣﯾث ﺧﺎرج اﻟﻣﻧزل،ﻟﻠﻌﻣلﻏﺎﯾﺔ  اﻟطور اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ ﻣﻣﺎ اﻧﻌﻛس إﯾﺟﺎﺑﺎ ﻋﻠﻰ اﺗﺳﺎع  اﻟﻣﺟﺎل أﻣﺎم اﻟﻣرأة 
وﻟﮭذا ﻓﺎن اﻟﺗﻌﻠﯾم ﯾﻠﻌب دورا أﺳﺎﺳﯾﺎ ﻓﻲ ﯾﻠﮭﺎ ﻓﻲ ﻓﺳﺢ اﻟﻣﺟﺎل أﻣﺎﻣﮭﺎ ﻟﻠﻌﻣل، ﺳﮭم ﺗﻌﻠﯾم اﻟﻣرأة وﺗﺄھ
.(2)ﺗوﺟﯾﮫ اﻟﻣرأة إﻟﻰ اﻟﻌﻣل ﻓﻲ ﻗطﺎﻋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ 
اﻟدوﻟﻲ اﻟﺳﺎﺑﻊ:اﻟﻣرأة رأﻋﻣﺎل اﻟﻣؤﺗﻣ−ﻣﺳﺗﺟدات وﺗطور ﺣﻘوق اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﺗﺷرﯾﻊ اﻟﺟزاﺋري−ﻋﺎﻗﻠﻲ ﻓﺿﯾﻠﺔ(1)
.71، ص 5102، ﻣرﻛز ﺟﯾل اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ، ﻟﺑﻧﺎن/ طراﺑﻠس،5102ﻣﺎرس12-91واﻟﺳﻠم اﻷھﻠﻲ، طراﺑﻠس 
رأﻋﻣﺎل اﻟﻣؤﺗﻣ−اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺑﯾن اﻟﺣﻣﺎﯾﺔ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ واﻟواﻗﻊ اﻟﻌﻣﻠﻲ:اﻟﻣرأة اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ أﻧﻣوذﺟﺎ−ﺳﮭﺎم ﻣوﻓق(2)
، ﻣرﻛز ﺟﯾل اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ، ﻟﺑﻧﺎن/ طراﺑﻠس، 5102ﻣﺎرس12-91اﻟدوﻟﻲ اﻟﺳﺎﺑﻊ:اﻟﻣرأة واﻟﺳﻠم اﻷھﻠﻲ، طراﺑﻠس 
.9-8، ص ص 5102
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أن ھدف ﻣؤﺳﺳﺎت اﻟدوﻟﺔ ﺿﻣﺎن اﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن ﺟﻣﯾﻊ ﻰاﻟدﺳﺗور اﻟﺟزاﺋري ﻋﻠوھذا ﻣﻧﺟده ﻓﻲ 
ﻧﺟﺎز ھذا اﻟﮭدف ﻣن ﺧﻼل إزاﻟﺔ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻌﻘﺑﺎت إاﻟﻣواطﻧﯾن واﻟﻣوطﻧﺎت ﻓﻲ اﻟﺣﻘوق واﻟواﺟﺑﺎت وﯾﺗم 
اﻟﺗﻲ ﻗد ﺗﺣول دون ﺗﺣﻘﻘﮫ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎره ﺳﺑﯾﻼ ﻟﺗﻔﺗﯾﺢ ﺷﺧﺻﯾﺔ اﻹﻧﺳﺎن اﻟﺟزاﺋري  وھذا ﻣﺎ أﻛد ﻋﻠﯾﮫ ذات 
اﻟﺷﻌب اﻟﺟزاﺋري ﻧﺎﺿل وﯾﻧﺎﺿل دوﻣﺎ ﻓﻲ ﺳﺑﯾل اﻟﺣرﯾﺔ أن"اﻟدﺳﺗور ﻓﻲ دﯾﺑﺎﺟﺗﮫ اﻟﺗﻲ ﺟﺎء ﻓﯾﮭﺎ
واﻟدﯾﻣﻘراطﯾﺔ وﯾﻌﺗزم أن ﯾﺑﻧﻲ ﺑﮭذا اﻟدﺳﺗور ﻣؤﺳﺳﺎت دﺳﺗورﯾﺔ أﺳﺎﺳﮭﺎ ﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻛل ﺟزاﺋري 
".وﺟزاﺋرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﺳﺎواة وﺿﻣﺎن اﻟﺣرﯾﺔ
ﺳﺎواة ﺑﯾن ﻟذا اﻗﺗﺿﻲ ﺗﺣﻘﯾق ھذه اﻷھداف ﺗﺣرﯾك اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﺗﺷرﯾﻌﯾﺔ ﻧﺣو ﺗﻛرﯾس ﻣزﯾد ﻣن اﻟﻣ
إذاﺑﺔ اﻟﻔوارق اﻟﺗﻲ ﻗد ﺗﺳﺑب ﺗﻛرﯾس ﻰاﻟﻣواطﻧﯾن ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺻدر ﻋﻧﮭﺎ ﻣن ﻧﺻوص ﺗﺷرﯾﻌﯾﺔ ﺣرﺻﺎ ﻋﻠ
.(1)أﺳﺎس ﺟﻧﺳﻲﻰاﻟﺗﻣﯾﯾز ﺑﯾن اﻟﻣراﻛز اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻟﻠﻣواطﻧﯾن ﻋﻠ
ﯾﻌﺗﺑر اﻟﺗﻌﻠﯾم ﻣن أھم اﻟﻣراﺣل اﻟﺗﻲ ﺳﺎﻋدت اﻟﻣرأة اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ ﻻﻟﺗﺣﺎﻗﮭﺎ ﺑﺎﻟﻔرص اﻟﺷﻐل وﻓﺗﺢ ﻟﮭﺎ 
ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻘطﺎﻋﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻣﺛل اﻟﺗدرﯾس، اﻟطب..اﻟﺦ، ﻣﻣﺎ ھﯾﺄ ﻟﻠﻣرأة ﻓﻲ ﺗوﻟﻲ طرﯾق ﻟﻠﻌﻣل 
ﻣﻧﺎﺻب ﻋﻠﯾﺎ.





اﻟﻣﻌﯾﺷﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﺎﻟظروفﻟﻠﻣرأةاﻟطﺑﻘﻲﺑﺎﻷﺳﺎسرﺗﺑطھو ﻣإذاﻟﻌﻣل،إﻟﻰﺑﺎﻟﻣرأةﯾدﻓﻊاﻟﻣﺎدي
رﻏﺑﺎتﺗﻠﺑﯾﺔزوج واﻟﻟﻣﺳﺎﻋدةﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣلاﻟﻣرأةأﺟﺑرتاﻟﺣدﯾﺛﺔاﻷﺳرةﺗﻌﯾﺷﮭﺎاﻟﺗﻲواﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ
.(2)أﺳرﺗﮭﺎ أﻓراد
−ﻟﻠﻣرأة ﻓﻲ اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻷﺣوال اﻟﺷﺧﺻﯾﺔﻲﺗطور اﻟﻣرﻛز اﻟﻘﺎﻧوﻧ−ﻟﯾﻠﻰ ﺟﻣﻌﻲ(1)
، ﻣرﻛز ﺟﯾل اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ، 5102ﻣﺎرس12-91اﻟدوﻟﻲ اﻟﺳﺎﺑﻊ:اﻟﻣرأة واﻟﺳﻠم اﻷھﻠﻲ، طراﺑﻠسرأﻋﻣﺎل اﻟﻣؤﺗﻣ
.8-7، ص ص 5102ﻟﺑﻧﺎن/ طراﺑﻠس، 
،8اﻟﻌددواﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ،اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔﻟﻠدراﺳﺎتاﻷﻛﺎدﯾﻣﯾﺔ−اﻷﺳرﯾﺔاﻟﻌﻼﻗﺎتﻰﻋﻠأﺛرهواﻟﻣرأةﻋﻣل−ﻧﺎدﯾﺔ ﻓرﺣﺎت(2)
.721، ص 2102ﺷﻠف / اﻟﺟزاﺋر، -ﺑوﻋﻠﻲﺑنﺣﺳﯾﺑﺔﺟﺎﻣﻌﺔ
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ﻣﺷﺗرﻛﺔ ﻣواﺻﻔﺎتﻣﻼﺣظﺔ، وﯾﺟباﻟﻌﻣﻠﻲاﻟﻔﺿﺎءﻓﻲﺑﺎﻻﻋﺗرافﺗﺣظﻰاﻟﻣرأةﻛﺎﻧتأﻗﺳﺎﻣﮫ، وإذا
.(1)ﻓﻲ اﻟﻌﻣل و اﻷﺟر واﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣﺳﺎواةﻋدماﻟﺗﻣﯾﯾز،:ﺑﯾن اﻟﻔﺿﺎﺋﯾن
ﺗﻌزﯾز −ﺗﺣﻠﯾل اﻟوﺿﻊ اﻟوطﻧﻲ اﻟﺣﻘوق اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة واﻟﻣﺳﺎواة ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﻧوع اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ−ﻣﻘدمﺗﻘرﯾر (1)
.15-84، ص ص 0102، اﻟﺟزاﺋر، 1102/8002اﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟرﺟل واﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻣﻧطﻘﺔ اﻷوروﻣﺗوﺳطﯾﺔ
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أوﻟت اھﺗﻣﺎﻣﺎ ﻛﺑﯾرا ﻟﻠﻣرأة ﺑﺻﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ واﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺑﺻﻔﺔ ﻛوﻧﮭﺎ اﻟﺟزاﺋر إﻟﯾﮫﺳﻌت وھذا ﻣﺎ
ﺧﺎﺻﺔ ﺣﯾت ﺻﺎدﻗت ﻋﻠﻰ ﺟﻣﯾﻊ اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺎت اﻟدوﻟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺧص ﺣﻣﺎﯾﺔ اﻟﻣرأة وﺣﻣﺎﯾﺔ وﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣرأة 
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻋﻠﻰ وﺟﮫ اﻟﺧﺻوص، إن ﺗﺷرﯾﻊ اﻟﻌﻣل اﻟﺟزاﺋري أﻛد ﻋﻠﻰ أھﻣﯾﺔ اﻟﻣﺳﺎواة وﺗﻛﺎﻓؤ اﻟﻔرص ﺑﯾن 
واﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﺣﻘوق واﻟواﺟﺑﺎت، وﻧص ﻋﻠﻰ ﺿرورة ﺗﻣﻛﯾن اﻟﻣرأة ﻣن اﻟوﻓﺎء ﺑﺎﻟﺗزاﻣﺎﺗﮭﺎ اﻟرﺟل 
اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻣن ﺟﮭﺔ وﺑﻣﺳﺋوﻟﯾﺗﮭﺎ ﺗﺟﺎه أﺳرﺗﮭﺎ ﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرى، ﺣﯾث دﺧﻠت اﻟﻣرأة ﺳوق اﻟﻌﻣل ﺗدرﯾﺟﯾﺎ 
ﻓﻲ ﻋدة ﻣﺟﺎﻻت وأﺻﺑﺢ وﺟود اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل واﻗﻌﺎ ﯾﻔرض ﻧﻔﺳﮫ.
اﻟدول اﻟﺗﻲ أﻗرت ﻗﺎﻧون ﻋﻣل ﻋﺎدل وﻣﻧﺻف ﻟﻠﻣرأة، ﺣﯾث أﻧﮫ ﯾﻣﻧﻊ اﻟﺟزاﺋر ﻓﻲ طﻠﯾﻌﺔ ﻧﺟد أنوﻟﮭذا
ﻛل ﺷﻛل ﻣن أﺷﻛﺎل اﻟﺗﻣﯾﯾز ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺟﻧس، وﯾﺿﻣن ﺗﻛﺎﻓؤ اﻟﻔرص ﻟﻠﺟﻣﯾﻊ دون أي ﺗﻣﯾﯾز 
واﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟﻌﻣﺎل أﯾﺎ ﻛﺎن ﺟﻧﺳﮭم أو ﺳﻧﮭم ﺣﯾث ﯾﻧص ﺑﺄن اﻟﻌﻣﺎل ﯾﺳﺗﻔﯾدون ﻣن ﻧﻔس اﻷﺟر 
واة ﻓﻲ اﻟﺗﺄھﯾل واﻟﻣردود، وھو ﯾﺳﺗﻣد ﻛﻠﯾﺔ ﻣن اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺎت واﻻﻣﺗﯾﺎزات ﻣﻘﺎﺑل ﻧﻔس اﻟﻌﻣل، وﺑﺎﻟﻣﺳﺎ
اﻟدوﻟﯾﺔ ﻻﺳﯾﻣﺎ ﺗﻠك اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻌدم اﻟﺗﻣﯾﯾز ﻓﻲ اﻷﺟر واﻟﺧدﻣﺔ واﻟﺗرﻗﯾﺔ وھو ﻣﺎ ﻟم ﻧﺟده ﺣﺗﻰ ﻓﻲ ﺑﻌض 
، %03إﻟﻰ %52اﻟدول اﻟﻣﺗطورة ﻣﺛل أﻟﻣﺎﻧﯾﺎ واﻟﻧﻣﺳﺎ و ﻓرﻧﺳﺎ، أﯾن ﯾﺗراوح اﻟﻔرق ﻓﻲ اﻷﺟر ﻣﺎ ﺑﯾن 
ﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟوظﯾف اﻟﻌﻣوﻣﻲ، ﻓﻘد ﺑﻠﻎ ﻋدد اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ اﻟوظﯾف أﻣﺎ ﺑﺧﺻوص وﺿﻌﯾﺔ ا
ﻣوظﻔﺎت %7،88ﻣن اﻟﻌدد اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ ﻣن ﺑﯾﻧﮭن %8،13ﺑﻧﺳﺑﺔأي اﻣرأة061،706اﻟﻌﻣوﻣﻲ
ﻓﻲ اﻟﺗرﺑﯾﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ، و %24ﻣﺗﻌﺎﻗدات، ﺣﺳب اﻟﻘطﺎﻋﺎت ﺗﻣﺛل ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻣوظﻔﺎت %3،11و
ﻓﻲ اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﻌﺎﻟﻲ %8ﻓﻲ اﻟداﺧﻠﯾﺔ واﻟﺟﻣﺎﻋﺎت اﻟﻣﺣﻠﯾﺔ، و %31ﻓﻲ اﻟﺻﺣﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ و %02
ﻓﻲ %11ﻓﻲ اﻟﺗﻛوﯾن واﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﻣﮭﻧﯾﯾن، و %2ﻓﻲ ﻗطﺎع اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ، و %4واﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ، و 
.(1)ىاﻟﻘطﺎﻋﺎت اﻷﺧر
ﺗﺑﻘﻰ اﻟﻣرأة اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ ﻣﺣروﻣﺔ ﻣن اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ اﻟرﺟل ﻓﮭو ﻣﺗﺧذ اﻟﻘرارات وﻻﺳﯾﻣﺎ 
ﺗﻧظر إﻟﻰ اﻟﻣرأة ﻋﻠﻰ ﻣوروث ﺛﻘﺎﻓﻲاﻹدارﯾﺔ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﻔﺿل ﺗرﻗﯾﺔ اﻟرﺟل ﻋﻠﻰ اﻟﻣرأة وھذا ﻧﺗﯾﺟﺔ 
ظﯾﻔﯾﺔ.ﺗرﻗﯾﺗﮭﺎ اﻟوﻣﻣﺎ ﯾؤﺛر ﻋﻠﻰ ،ﺑﺳﺑب ﻣﺳؤوﻟﯾﺗﮭﺎ اﻟﻌﺎﺋﻠﯾﺔﻓﻲ اﻟﻌﻣلأﻧﮭﺎ ﻛﺛﯾرة اﻟﺗﻐﯾب
60اﻷرﺑﻌﺎء −"ﺑﻣﻧﺎﺳﺑﺔ اﻻﺣﺗﻔﺎل ﺑﺎﻟﯾوم اﻟﻌﺎﻟﻣﻲ ﻟﻠﻣرأة،اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲوزﯾر اﻟﻌﻣل واﻟﺗﺷﻐﯾل واﻟﺿﻣﺎن −طﯾب ﻟوح(1)
.01-5، ص ص 3102ﺑن ﻋﻛﻧون / اﻟﺟزاﺋر،–، اﻟﻣرﻛز اﻟﻌﺎﺋﻠﻲ 3102ﻣﺎرس 
وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫاﻟﻌﺎﻟمﻓﻲﻟﻠﻌﻣلاﻟﻣرأةﺧروجاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻧﻲ
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ﺗواﺻل اﻟﺟزاﺋر ﺗﺷﺟﯾﻊ إدﻣﺎج اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻻﻗﺗﺻﺎد اﻟوطﻧﻲ، ﺧﺎﺻﺔ وأن ﺗﺷرﯾﻊ اﻟﻌﻣل ﯾﻣﻧﻊ أي اإذ
ﻣﻠﯾون 1،33ﺑـ 7002ﻗدر اﻟﻌدد اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ ﻟﻠﺳﻛﺎن ﻓﻲ ﺟﺎﻧﻔﻲ ﻧوع ﻣن أﻧواع اﻟﺗﻣﯾﯾز ﯾرﺗﺑط ﺑﺎﻟﺟﻧس، 
وﺑﻠﻐت ﻧﺳﺑﺔ اﻟﺳﻛﺎن اﻟﻧﺷطﯾنﻧﺳﺎء(، %5،94رﺟﺎل و%5،05اﻣرأة )274.439.61ﻧﺳﻣﺔ ﻣﻧﮭم 
ﻣن ﻣﺟﻣوع اﻟﺳﻛﺎن اﻟﻧﺷطﯾن، %73ﻣن اﻟﻣﺟﻣوع اﻟﻌﺎم ﻟﻠﺳﻛﺎن وﻧﺳﺑﺔ اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ 8002ﺳﻧﺔ %7،14
دون اﺣﺗﺳﺎب اﻟﯾد اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﻧﺳوﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻘطﺎع %9،61أﻣﺎ ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ اﻟﻧﺳوﯾﺔ ﻓﻘد ﻗدرت ﺑﻧﺳﺑﺔ 
ﻟدى %45ﻧﺳﺎء اﻟﻧﺷطﺎت ﻣﻘﺎﺑل ﻣن ﺑﯾن اﻟ%15اﻟﻔﻼﺣﻲ واﻟﻘطﺎع ﻏﯾر اﻟرﺳﻣﻲ اﻟذي ﯾﻣﺗص أﻛﺛر ﻣن 
طﺎت ﺑﺷﻛل ﻛﺑﯾر ﺧﺎﺻﺔ ﺧﻼل اﻟﻌﺷرﯾﺔ اﻷﺧﯾرة ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﻧﺳﺑﺔ ﯾاﻟرﺟﺎل، وﻗد ارﺗﻔﻌت ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻧﺷ
اﻟرﺟﺎل وﻗد ﻛﺎن ﻟﻠﻧﻣو اﻟﻣﺣﻘق ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺗﻌﻠﯾم ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻺﻧﺎث، أﺛر واﺿﺢ ﻋﻠﻰ ﺗزاﯾد ﻧﺻﯾﺑﮭن ﻓﻲ 
ﻛﺛر ﻣن ﻧﺻف اﻹﻧﺎث اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻟدﯾﮭن ﻓﺣﺳب اﻟدراﺳﺎت اﻟﻣﻌدة ﻓﻲ ھذا اﻟﻣﺟﺎل، أ،ﻣﺟﺎل اﻟﺗﺷﻐﯾل
ﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﺛﺎﻧوي وأﻛﺛر ﺑﯾﻧﻣﺎ ﻻ ﺗﺗﺟﺎوز ھذه اﻟﻧﺳﺑﺔ اﻟرﺑﻊ ﻟدى اﻟذﻛور، وﻣن ﺑﯾن أھم ﺧﺻﺎﺋص 
ﻋﻣل اﻟﻣرأة اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ.
وﻓﻲ إطﺎر ﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﺗﺷﻐﯾل وﺧﻠق ﻣﺧﺗﻠف اﻷﻧﺷطﺔ ﻻﺳﯾﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻧﺳﺎء، ﺗم وﺿﻊ ﺑراﻣﺞ ﻟدﻋم 
ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ:4002ﻧﺔ اﻟﺗﺷﻐﯾل ﺧﺎﺻﺔ اﻧطﻼﻗﺎ ﻣن ﺳ
ﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹدﻣﺎج اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻟﺣﺎﻣﻠﻲ اﻟﺷﮭﺎدات:*
ﺑﺎﻛﺗﺳﺎب اﻟﺗﺟرﺑﺔ نﺎﺋدة ﺧرﯾﺟﻲ اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﻌﺎﻟﻲ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺑطﺎﻟﺔ واﻟذي ﯾﺳﻣﺢ ﻟﮭﻔوﻗد ﺗم وﺿﻌﮭﺎ ﻟ
طﻠﺑﺎ ﺧﻼل 869.741ﻋدد طﻠﺑﺎت اﻟﻌﻧﺻر اﻟﻧﺳوي إﻟﻰ لوﻗد وﺻ،اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻓﻲ ﺳوق اﻟﻌﻣل
ﻣن اﻟﻧﺳﺑﺔ %56وﺗﺣﺗل اﻟﻣرأة ﻣرﺗﺑﺔ ﻣﺗﻘدﻣﺔ ﻓﻲ ھذا اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ وذﻟك ﺑﻧﺳﺑﺔ ،اﻷرﺑﻊ ﺳﻧوات اﻷﺧﯾرة
اﻹﺟﻣﺎﻟﯾﺔ.
أﻣﺎ ﻣن اﻟﻧﺎﺣﯾﺔ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻓﯾﻣﻧﻊ ﺗﺷرﯾﻊ اﻟﻌﻣل طﺑﻘﺎ ﻷﺣﻛﺎم اﻟدﺳﺗور، أي ﺷﻛل ﻣن أﺷﻛﺎل اﻟﺗﻣﯾﯾز 
اﻟﻣﺗﺿﻣن اﻟﻘﺎﻧون اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟﻌﺎم ﻟﻠوظﯾﻔﺔ 6002ﯾوﻟﯾو ﺳﻧﺔ 51اﻟﻣؤرخ ﻓﻲ30-60وﯾﺣظر اﻷﻣر رﻗم 
روﻓﮭم اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻟﺗﻣﯾﯾز ﺑﯾن اﻟﻣوظﻔﯾن ﺑﺳﺑب آراﺋﮭم أو ﺟﻧﺳﮭم أو أﺻﻠﮭم أو ﺑﺳﺑب أي ظرف ﻣن ظ
اﻟﻣﻌدل واﻟﻣﺗﻣم اﻟﻣﺗﻌﻠق 0991أﻓرﯾل 12اﻟﻣؤرخ ﻓـﻲ 11-09اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ أو اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ، أﻣﺎ اﻟﻘﺎﻧون 
ﺑﻌﻼﻗﺎت اﻟﻌﻣل ﻓﯾﺿﻣن اﻟﺣق ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻟﻠﺟﻣﯾﻊ واﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن ﻓـﻲ اﻟﺗﺷﻐﯾل وﻋﻠﻰ اﺳﺗﻔﺎدﺗﮭم 
اﻻﺗﻔﺎﻗﺎت اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﻣن ﻧﻔس اﻟﺣﻘوق اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ وﯾﻌﺗﺑر ﻛل اﻷﺣﻛﺎم اﻟﻣﻧﺻوص ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺎت أو
.(1)أو ﻋﻘد اﻟﻌﻣل اﻟﺗﻲ ﻣن ﺷﺄﻧﮭﺎ أن ﺗؤدي إﻟﻰ ﺗﻣﯾﯾز ﺑﯾن اﻟﻌﻣﺎل، ﻛﯾﻔﻣﺎ ﻛﺎن ﻧوﻋﮫ ﺑﺎطﻠﺔ 
ﻣن دورھﺎ اﻟﺗﻘﻠﯾدي إﻟﻰ دورھﺎ اﻟﻌﻣﻠﻲ ﺧطوة ﺣﻘﻘﺗﮭﺎ ﻟﺑﻠوغ اﻷھداف اﻟﺟزاﺋرﯾﺔﯾﻌﺗﺑر اﻧﺗﻘﺎل اﻟﻣرأة
زﯾاﻟﻣراﺗب اﻹدارﯾﺔ، وھذا ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺗﻣﯾﻰدﻧأاﻹدارﯾﺔ واﻗﺗﺣﺎﻣﮭﺎ اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣﮭن ﺧوﻟﮭﺎ أن ﺗﻛون ﻓﻲ 
ﻓﻲ اﻟﻌﻣل رﻏم وﺟود اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﺗﻛرس ﻣﺑدأ اﻟﻣﺳﺎواة إﻻ وﺿﻌﮭﺎ ﺑﻘﻰ دون اﻟذي ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣﻧﮫ
اﻟﻣﺳﺗوى.
ﺑﯾﺟﯾن واﻟﻣﺑﺎدرات واﻹﺟراءات −اﻟﺗﻘدم اﻟﻣﺣرز ﻓﻲ ﺗﻧﻔﯾذ ﻣﺟﺎﻻت اﻻھﺗﻣﺎم اﻟﺣﺎﺳﻣﺔ ﻓﻲ ﻣﻧﮭﺎج ﻋﻣل−ﻣﻘدمﺗﻘرﯾر (1)
اﻷﺧرى اﻟﻣﺣددة ﻓﻲ اﻟوﺛﯾﻘﺔ اﻟﺧﺗﺎﻣﯾﺔ ﻟﻠدورة اﻻﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ واﻟﻌﺷرﯾن ﻟﻠﺟﻣﻌﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ، اﻟﺟزء اﻟﺛﺎﻧﻲ، اﻟﺗﻘرﯾر 
، إﻋداد اﻟوزارة اﻟﻣﻧﺗدﺑﺔ اﻟﻣﻛﻠﻔﺔ ﺑﺎﻷﺳرة 51اﻟوطﻧﻲ، ﻟﻠﺟﻣﮭـورﯾﺔ اﻟﺟزاﺋـرﯾﺔ اﻟدﯾﻣـﻘراطﯾﺔ اﻟﺷﻌـﺑﯾﺔ، ﺑﯾﺟﯾن +
.81-51ص ص وﻗﺿﺎﯾﺎ اﻟﻣرأة، 
وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫاﻟﻌﺎﻟمﻓﻲﻟﻠﻌﻣلاﻟﻣرأةﺧروجاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻧﻲ
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:ﻓﻲ اﻟﺟزاﺋراﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻟﻌﻣل اﻟﻣرأة -4
واﻷﺻل أن ﺣرﯾﺔ اﻟﻌﻣل ﻣﺿﻣوﻧﺔ ﻟﻛل ﺷﺧص ذﻛر أو أﻧﺛﻰ ﻋﻠﻰ اﻟﺳواء، ﻻ ﻓرق ﺑﯾﻧﮭﻣﺎ ﻣن ﺣﯾث 
ﻣن ﻗﺎﻧون ﻋﻼﻗﺎت اﻟﻌﻣل، ﺣﯾث ﺗﻌد ﻛل 71اﻟﺣﻘوق واﻟواﺟﺑﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ، وھو ﻣﺎ أﻛدت ﻋﻠﯾﮫ اﻟﻣﺎدة 
ﺛر، اﻷﺣﻛﺎم اﻟﺗﻲ ﺗﻣﯾز ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن اﻟواردة ﻓﻲ اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺎت واﻻﺗﻔﺎﻗﺎت اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ، ﺑﺎطﻠﺔ وﻋدﯾﻣﺔ اﻷ
ﯾﺗﻣﺗﻊ اﻟﺟﻧﺳﯾن ﺑﺣرﯾﺔ ﻣداوﻟﺔ اﻟﻌﻣل، واﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ذات اﻷﺟر ﻋﻧدﻣﺎ ﺗﺗﻣﺎﺛل ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻣل، ﺑﺣﯾث
ﻰ اﻟﻣرأة ز واﻟﻌﻧف ﻋﻠﯾو ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ اﻟﻘﺿﺎء ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻣﯾ، (1)وﺗﺳﺗﺧدم ذات ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻓﻲ اﻟﺗﺻﻧﯾف واﻟﺗرﻗﯾﺔ
:اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ وﻓق آﻟﯾﺎت ﻣﻧﮭﺎ
ﻧﺷر اﻟوﻋﻲ واﻟﺗروﯾﺞ ﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻌﻣل اﻟدوﻟﯾﺔ واﻟﻌرﺑﯾﺔ واﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟوطﻧﯾﺔ اﻟراﻣﯾﺔ إﻟﻰ ﻣﻛﺎﻓﺣﺔ *
اﻟﻌﻧف واﻟﺗﻣﯾز ﺿد اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ وذﻟك ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺣﻠﯾﺎت واﻟﻣﻧﺷﺂت اﻟﻌﻣﺎل.
دراﺳﺔ إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ اﻻرﺗﻘﺎء ﺑﻧوﻋﯾﺔ اﻟﺗدرﯾب اﻟﺗﻲ ﺗؤدﯾﮫ ﻣراﻛز اﻟﺗدرﯾب وﺗﻌظﯾم ﻧوﻋﯾﺔ ھذا اﻟﺗدرﯾب *
رﻛﯾز ﻋﻠﻰ اﻟﻛﯾف وﻟﯾس اﻟﻛم وﻓﻘﺎ ﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت ﺳوق اﻟﻌﻣل وذﻟك ﺑﮭدف اﺳﺗﻌﺎدة اﻟﺛﻘﺔ اﻟﻣﻔﻘودة ﺑﯾن ﺑﺎﻟﺗ
.أﺻﺣﺎب اﻷﻋﻣﺎل وﻣراﻛز اﻟﺗدرﯾب
اﻟﺗﺎﺑﻊ إدراج ﻧدوة ﺛﻼﺛﯾﺔ اﻷطراف ﯾﻧظﻣﮭﺎ اﻟﻣﻌﮭد اﻟﻌرﺑﻲ ﻟﻠﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﻌﻣﺎﻟﯾﺔ وﺑﺣوث اﻟﻌﻣل ﺑﺎﻟﺟزاﺋر*
ﻟﻌﺎﻣﻠﺔ واﻟﮭﺟرة ﻓﻲ ﺑراﻣﺞ أﻧﺷطﺔ اﻟﺗﻌﺎون اﻟﻔﻧﻲ ﻟﻌﺎم ﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﺑﺎﻟﺗﻌﺎون ﻣﻊ وزارة اﻟﻘوى ا
.(2)ﻟﺗدﻋﯾم اﻟﺗﻌﺎون ﺑﯾن اﻟوزارة واﻟﻣﻌﮭد ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻌﻣل اﻟدوﻟﯾﺔ واﻟﻌرﺑﯾﺔ 7002
ﺟﺳور دار اﻟرﯾﺣﺎﻧﺔ ﻟﻠﻛﺗﺎب − اﻟوﺟﯾز ﻓﻲ ﺷرح ﻗﺎﻧون اﻟﻌﻣل، "ﻋﻼﻗﺎت اﻟﻌﻣل اﻟﻔردﯾﺔ واﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ"ﺑﺷﯾر ھدﻓﻲ−(1)
.381، ص 6002اﻟﺟزاﺋر، ، 2طﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، 
اﻟﻣﻌﮭد اﻟﻌرﺑﻲ ﻟﻠﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﻌﻣﺎﻟﯾﺔ وﺑﺣوث اﻟﻌﻣل −ﻣﻛﺎﻓﺣﺔ اﻟﻌﻧف واﻟﺗﻣﯾﯾز ﺿد اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ−ﻗوﯾدرإﺑراھﯾم(2)
إﻟﻰ 42ﺑﺎﻟﺟزاﺋر، ﺗﻘرﯾر ﻧﺷﺎط ﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺷﺋون ﻋﻣل اﻟﻣرأة اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﺧﻼل اﻟﻔﺗرة ﻣن 
.51-31ص ص ،6002،، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ / ﻣﺻر6002/7/72
وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫاﻟﻌﺎﻟمﻓﻲﻟﻠﻌﻣلاﻟﻣرأةﺧروجاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻧﻲ
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ﺗﻌﺗﺑر اﻟﺣواﻓز أداة طﺑﯾﻌﺔ وﻣﮭﻣﺔ ﻓﻲ أﯾدي اﻟﻘﯾﺎدات اﻹدارﯾﺔ واﻟﻣﺷرﻓﯾن اﻹدارﯾﯾن ﻓﻲ أي ﻛﻣﺎ 
ﯾﻣﻛن اﺳﺗﺧداﻣﮭﺎ ﻟﺗؤدي وظﯾﻔﺔ ﻣﮭﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﻧظﯾم ﺳﻠوك اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻧﺣو أﻧﻔﺳﮭم وﻧﺣو ﻣﻧظﻣﺔ، ﺣﯾث 
وﻣن أھم ﻣﺎ ﯾﻣﻛن أن ﺗﻘوم ﺑﮫ ،اﻟﻣﻧظﻣﺔ وأھداﻓﮭﺎ وطﻣوﺣﺎﺗﮭﺎ وإدارﺗﮭﺎ، وﻧﺣو اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ وﻋﻣﻠﯾﺎﺗﮭﺎ
اﻟﺣواﻓز ﻧذﻛر ﻣﺎ ﯾﻠﻲ:
ھدﻓﺎ إﻧﺳﺎﻧﯾﺎ ﻓﻲ ﺣد ورﻓﻊ روﺣﮭم اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ، ﻣﻣﺎ ﯾﺣﻘق ، اﻟﻣﺳﺎھﻣﺔ ﻓﻲ إﺷﺑﺎع ﺣﺎﺟﺎت اﻷﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن*
ذاﺗﮫ، وﻏرﺿﺎ رﺋﯾﺳﯾﺎ ﻟﮫ اﻧﻌﻛﺎﺳﺎﺗﮫ ﻋﻠﻰ زﯾﺎدة إﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ھؤﻻء اﻷﻓراد، وﺗﻌزﯾز اﻧﺗﻣﺎﺋﮭم وﻋﻼﻗﺗﮭم ﻣﻊ 
اﻟﻣﻧظﻣﺔ وإدارﺗﮭﺎ وﻣﻊ أﻧﻔﺳﮭم.
وﺗﻧﺳﯾق أوﻟوﯾﺎﺗﮭﺎ، وﺗﻌزﯾز واﻟﻌﺎﻣﻼت* اﻟﻣﺳﺎھﻣﺔ ﻓﻲ إﻋﺎدة ﺗﻧظﯾم ﻣﻧظوﻣﺔ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻷﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
وأھداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺗطﻠﻌﺎﺗﮭﺎ وﺳﯾﺎﺳﺗﮭﺎ وﻗدراﺗﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﻠﺑﯾﺔ ﻣطﺎﻟب اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ،ﺳﺟماﻟﺗﻧﺎﺳق ﺑﯾﻧﮭﻣﺎ ﺑﻣﺎ ﯾﻧ
وأھداﻓﮭم.
اﻟﻣﺳﺎھﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ ﺳﻠوك اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﻣﺎ ﯾﺿﻣن ﺗﺣرﯾك ھذا اﻟﺳﻠوك وﺗﻌزﯾزه أو ﺗوﺟﯾﮭﮫ أو *
.ﺗﻌدﯾﻠﮫ أو ﺗﻐﯾﯾره أو إﻟﻐﺎﺋﮫ...اﻟﺦ
.اﻟﻌﺎﻣﻼتﺗﻧﻣﯾﺔ ﻋﺎدات أو ﻗﯾم ﺳﻠوﻛﯾﺔ ﺟدﯾدة ﺗﺳﻌﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ إﻟﻰ وﺟودھﺎ ﻓﻲ ﺻﻔوف *
اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ن، ﻷموﻣﯾوﻻھاﻟﻣﺳﺎھﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﻌزﯾز اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻷھداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺳﯾﺎﺳﺗﮭﺎ، وﺗﻌزﯾز ﻗدراﺗﮭم *
ﻛﺛﯾرا ﻣﺎ ﯾﺳﯾﺋون ﻓﮭم اﻹدارة وﯾﺧﺿﻌون ﻣﻣﺎرﺳﺗﮭﺎ إﻟﻰ ﺗﻔﺳﯾرات ﻛﺛﯾرا ﻣﺎ ﺗﻛون ﺧﺎطﺋﺔ، ﻣﻣﺎ ﯾوﻟد 
ﺧﺎ ﻣﻠﺑدا ﺑﺳوء اﻟﻔﮭم واﻟﻌداوة واﻟﺳﻠﺑﯾﺔ ﺑﯾن اﻟطرﻓﯾن، وﺑﺻورة ﺗﻧﻌﻛس ﺳﻠﺑﯾﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ واﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣﻧﺎ
.ﻣﻌﺎ
.اﻻﺑﺗﻛﺎرﯾﺔ ﻟدى اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﻣﺎ ﯾﺿﻣن ﻧﺗﯾﺟﺔ ازدھﺎر اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺗﻔوﻗﮭﺎﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟطﺎﻗﺎت اﻹﺑداﻋﯾﺔ و*
ﺟد اﻟﻣﻧظﻣﺔ أن ذﻟك اﻟﻣﺳﺎھﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق آﻟﯾﺔ أﻋﻣﺎل أو أﻧﺷطﺔ ﺗﺳﻌﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ إﻟﻰ إﻧﺟﺎزھﺎ وﺗ*
.(1)نﯾﻔﺗرض ﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻌﺎﻣﻠﯾ
، ﺳواء ﻛﺎن اﻷﺣﯾﺎنﻏﻠب أﺗﻌﺎﻗدﯾﺔ ﻓﻲ وأﺳﺎﻟﯾبواﻟﺣواﻓز اﻟﻣﻠﺣﻘﺔ ﺑﮭﺎ، وﻓق ﻗواﻋد اﻷﺟوردﻓﺎﻟﺗﺣدﯾ
ﻋﻘود ﻓردﯾﺔ وﺟﻣﺎﻋﯾﺔ، ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻌﻣل ﻓﻲ ظل ﻗﺎﻧون اﻟﻌﻣل، ﺑﯾﻧﻣﺎ ﺗﻧﻌدم ھذه إطﺎرذﻟك ﻓﻲ 
ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣوظف ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻗﺎﻧون اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ.اﻹﻣﻛﺎﻧﯾﺔ
ﺷﻐل ﺗﺣدﯾد ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻣل ﻣﺳﺑﻘﺎ، ﺳواء ﻣن ﺣﯾث  اﻟﺷروطأﺳﺎسﺗﺣدد ﻋﻠﻰ اﻷﺟوروﻣﺎ ﻧﻼﺣظﮫ أن
اﻟﻣﺎدﯾﺔ، ﻛﻣﺎ ﻧﺟد اﻟﺗرﺟﻣﺔ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ ﺎواﻣﺗﯾﺎزاﺗﮭوأﺟورھﺎﺎواﻟﺗزاﻣﺎﺗﮭﺣﻘوﻗﮭﺎ أوھذه اﻟﻣﻧﺎﺻب 
إﻟﻰو اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻣوظف أاﻟﻣﮭﻧﻲ اﻟﻣﺳﺎر، ﺣﯾث ﯾﻘﺳم ﻟﺗﻘﯾﯾﻣﻲاﻧﻔس اﻟﺷﻛل اﻷﺧرىھﻲاﻟﻣﻧﺻب، ﺗﺗﺧذ 
اﻟرﻗم اﻻﺳﺗدﻻﻟﻲ إﻟﻰﺳﻠم ﯾﺣﺗوي ﻋدة درﺟﺎت، ﺗﻘﯾم ﻛل درﺟﺔ ﺑﻌدد ﻣن اﻟﻧﻘﺎط اﻻﺳﺗدﻻﻟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺿﺎف 
واﻟﻣﻛﺎﻓﺂتاﻟﻌﻼواتﻣﺧﺗﻠفإﻣﺎﻗﯾﻣﺔ ﻣﺎﻟﯾﺔ، إﻟﻰاﻷﺧرىھﻲ، ﻟﺗﺣول اﻟﻘﺎﻋديأواﻷﺳﺎﺳﻲ
ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﯾﮭﺎ، ﺑﻣﻘﺗﺿﻰ ﻻإواﻟﺗﻌوﯾﺿﺎت، ﻓﺗﺣدد ﺑﺻﻔﺔ ﺣﺻرﯾﺔ، ﺑﺎﻟﺗﺳﻣﯾﺔ واﻟﻧوﻋﯾﺔ واﻟﺷروط 
و ﺷروط ﺗﻘدﯾﻣﮭﺎ وﻛذﻟك طرق أاﻷﺳﺎﺳﻲاﻷﺟر إﻟﻰﻧﺻوص ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ، ﺗﺣدد ﻗﯾﻣﺗﮭﺎ أو ﻧﺳﺑﺗﮭﺎ 
.(2)و دﻓﻌﮫأﺣﺳﺎﺑﮭﺎ 
دار زھران ﻟﻠطﺑﻊ و اﻟﻧﺷر، −ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻرةﻲاﻟﺳﻠوك اﻹداري اﻟﺗﻧظﯾﻣ− ﺎفﺳﻋﺑد اﻟﻣﻌطﻲ ﻣﺣﻣد ﻋ(1)
.78-58ص ص ، 9991ﻋﻣﺎن،)ب، ط(،
.011ص −ﻣرﺟﻊ اﻟﺳﺎﺑق−أﺣﻣﯾﺔ ﺳﻠﯾﻣﺎن(2)
وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫاﻟﻌﺎﻟمﻓﻲﻟﻠﻌﻣلاﻟﻣرأةﺧروجاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻧﻲ
801
وﻣﺗﺎﺣﺔ أﻣﺎم اﻹدارة ﯾﻣﻛن اﻻﺧﺗﯾﺎر ﻣن ﺔﻋدﯾدة ﻣن اﻟﺣواﻓز ﻣطروﺣأﻧواع وﻣن ﺧﻼل ذﻟك،  ھﻧﺎك 
:(1)ﯾﻠﻲﻣﺎ،ﺑﯾﻧﮭﺎ ﻟﺗﻘدﯾم اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻣﻧﮭﺎ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن واﻟﻌﺎﻣﻼت وإﺷﺑﺎع ﺣﺎﺟﺎﺗﮭم، ﻣن ھذه اﻷﻧواع
ﻗﯾﻣﺗـــــــــــــﮭﺎوﺣواﻓز ﻣن ﺣﯾث طﺑﯾﻌﺗﮭﺎ أ-أ
ﯾﻣﺛل ﺣواﻓز ﻣن ﺣﯾث طﺑﯾﻌﺗﮭﺎ(10)رﻗم: ﺷﻛل






















ﻋﻠﻰ ﺗﻣﯾزھم، وﻗد تاﻟﺗﻲ ﺗﺻرف ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓرادى أو ﺟﻣﺎﻋﺎﺣواﻓز ﻣن ﺣﯾث ﻓﻌﺎﻟﯾﺗـــــــــــﮭﺎ:-ب 
:(1)لﻣﺎدﯾﺔ ﻣﺛﺎوﺗﻛون ﻣﻌﻧوﯾﺔ أ
ﺣواﻓز ﻣن ﺣﯾث ﻓﻌﺎﻟﯾﺗـــــــــــــﮭﺎﯾﻣﺛل(20)رﻗم: ﺷﻛل
.431ص−ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﻣدﺣت ﻣﺣﻣد أﺑو اﻟﻧﺻر(1)
ﺣواﻓز اﯾﺟﺎﺑﯾــــــــــﺔ
رد إﺗﺎﺣﺔ اﻟﻔرﺻﺔ ﻟﻠﻔ






ﺣرﻣﺎن اﻟﻔرد ﻣن 


















ﺣﯾث ﻣن ﺗطﺑق ﻋﻠﯾﮭـــــــــــــــم:نﺣواﻓز ﻣ-ج
، وﻗد ﺗﻛون ﻣﻌﻧوﯾﺔ أو ﻣﺎﻟﯾﺔ، وﻗد ﺗﻛون اﯾﺟﺎﺑﯾﺔ أو ﺳﻠﺑﯾﺔىھﻲ اﻟﺗﻲ ﺗﺻرف ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓراد
.(1)ﺳﻠﺑﯾﺔ واﻟﺗﻲ ﺗﺻرف ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﺟﻣﺎﻋﺎت، وﻗد ﺗﻛون ﻣﻌﻧوﯾﺔ أو ﻣﺎدﯾﺔ، وﻗد ﺗﻛون اﯾﺟﺎﺑﯾﺔ أ
ﻣﺛﺎل
ﺣﯾث ﻣن ﺗطﺑق ﻋﻠﯾﮭـــــــــــــــمنﺣواﻓز ﻣﯾﻣﺛل(30)رﻗم:ﺷﻛل
.343-432صص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﻣدﺣت ﻣﺣﻣد أﺑو اﻟﻧﺻر(1)
ﺣواﻓز اﻟﻔردﯾــــــــــــــــــﺔ
ﺣواﻓز ﺟﻣﺎﻋﯾـــــــــــــــــــﺔ
ﺗوزع اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت ﺑﯾﻧﮭم ﺑﻧﺳب ﻣﻌﯾﻧﺔ ﺗﻘررھﺎ 
رأي رﺋﯾﺳﮭم اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻰاﻹدارة ﺑﻧﺎء ﻋﻠ
وﺣﺳب ﻣﺳﺎھﻣﺔ ﻛل واﺣد ﻣﻧﮭم ﻓﻲ اﻟﻌﻣل 
اﻟﻣﺷﺗرك
ﻣﻛﺎﻓﺂت ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻗد ﺗﺻرف 
ﻟﻔرﯾق ﻋﻣل
ﻗﺳم أو إدارة وﻟﺟﻧﺔ أ




اﻟﻣطﺑﻘﺔ ﻋﻠﻰ تواﻻﻟﺗزاﻣﺎﻧﻔس اﻟﺣﻘوق إﻟﻰم ﻟوﻟﮭذا ﺗﺧﺿﻊ اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻣن ﺣﯾث ﻣﺑدأ اﻟﻌﺎ
ﺑﺄيﺑﯾن اﻟﻌﻣﺎل اﻟﺗﻣﯾﯾزﻛﺎﻓﺔ اﻟﻌﻣﺎل، طﺑﻘﺎ ﻟﻣﺑدأ اﻟﻣﻌﺗﻣد ﻓﻲ اﻟﺗوظﯾف واﻟﺗﺷﻐﯾل واﻟذي ﯾﺗﻠﺧص ﻓﻲ ﻋدم 
و اﻻﻧﺗﻣﺎء اﻟﻧﻘﺎﺑﻲ، واﻟذي ﺗﻛرﺳﮫ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻘواﻧﯾن أاﻟﺟﻧس، أﺳﺎس، ﺳواء ﻋﻠﻰ اﻷﺳﺑﺎبﺳﺑب ﻣن 
.(1)اﻟداﺧﻠﯾﺔ واﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺎت اﻟدوﻟﯾﺔ
، ﺟﻌﻠت اﻟﻣﺷرع ﯾﺧص اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔﻣن ﺟﮭﺔ، وﻣﺗطﻠﺑﺎت ﻟﻠﻣرأةن طﺑﯾﻌﺔ اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﻔﯾزﯾوﻟوﺟﻲ أإﻻ
ﺗﻘوم ﺑﮭﺎ أنﯾﺟب اﻟﺗﻲ ﻻاﻷﻋﻣﺎلﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻌﻣل، ﺗﺗﻌﻠق ﺑﻧوﻋﯾﺔ وأﺣﻛﺎماﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺑﻘواﻋد 
اﻷﺧطﺎرﺣﻣﺎﯾﺔ ﻟﮭن ﻣن ﻣﺧﺗﻠف واﻷوﻗﺎتاﻟظروفاﻟﻣرأة، وﻛذﻟك ﻣﻧﻊ ﺗﺷﻐﯾل اﻟﻧﺳﺎء ﻓﻲ ﺑﻌض 
.واﻷﺧﻼﻗﯾﺔاﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ 
اﻟﻌﻣﺎﻟﯾﺔ دورا ھﺎﻣﺎ ﻓﻲ وﺿﻊ وﺗطوﯾر ﻗواﻧﯾن اﻟﻌﻣل ﻣﻧذ اﻟﺑداﯾﺔ، ﺣﯾث ﺗدرﺟت ﺔوﻟذا ﻟﻌﺑت اﻟطﺑﻘ
ﺣدﯾﺛﺔﺗﻧظﯾﻣﯾﺔﻣطﺎﻟب إﻟﻰاﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔﯾﺔاﻷﺳﺎﺳﻣطﺎﻟب اﻟﻌﻣﺎل ﺑﺻورة ﻣﺳﺗﻣرة وﻣﺗﺗﺎﻟﯾﺔ ﻣن اﻟﻣطﺎﻟب 
ﻣﻧﮭﺎ:
.ﻋﻠﻰ اﻟﻘدرة اﻟﺷراﺋﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣل واﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﺗﺣﺳﯾﻧﮭﺎ ﺑﺎﺳﺗﻣرارواﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ:اﻷﺟرﺣﻣﺎﯾﺔ اﻟ-أ
إﯾﺟﺎدأوﺳواء ﻣن ﺣﯾث ﻣدة اﻟﻌﻣل اﻟﯾوﻣﯾﺔ، :ﻋﻠﻰ ﺗﺣﺳﯾن ظروف وﺷروط اﻟﻌﻣلاﻟﻌﻣل-ب
ﺗﻧظﯾﻣﺎت ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻟﺻﺎﻟﺢ اﻟﻌﻣﺎل ﻣﺛل ﺗﻘﺳﯾم اﻟﻌﻣل، ورﺑط ظروف اﻟﻌﻣل ﺑظروف اﻟﺣﯾﺎة اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣل 
، وھﻲ اﻟﻣطﺎﻟب اﻟﺗﻲ اﻷﺧرىاﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻹﺟراءاتاﻟﺦ ﻣن .وﺗوﻓﯾر اﻟﻧﻘل، واﻟﺳﻛن واﻟﺗرﻗﯾﺔ واﻟﻣﺎدي..
.اﻟﻌﺎﻣلﻋﻠﯾﮭﺎ ﯾﺗوﻓرأنﻣن اﻟﺿﻣﺎﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺟب اﻷدﻧﻰﺗﻌﺗﺑر اﻟﺣد 
ﺗطورا، ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟﻣطﺎﻟﺑﺔ أﻛﺛرأﺧرىاﻻﻧطﻼق ﻧﺣو ﻣطﺎﻟب أرﺿﯾﺔھذه اﻟﻣطﺎﻟب اﻟﺗﻲ ﺷﻛﻠت 
ﺑﺎﻟﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻷﺟورورﺑط اﻟﻣﺟﺎﻻت،ﻰﺑﺗﺣﺳﯾن ظروف اﻟﻌﻣل ﻓﻲ ﺷﺗ
.(2)ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ 
اﻟرﺟﺎل، ﻰﺣﺗﻰ اﻵن ﺣﻛرا ﻋﻠوإذا ﻛﺎن اﻟﺳﻣﺎح ﻟﻠﻣرأة ﺑﺎﻟﻌﻣل ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻟوظﺎﺋف واﻟﻣﮭن اﻟﺗﻲ ظﻠت 
رﻏﺑﺔ ﻓﻲ إﺑﻘﺎﺋﮭﺎ رھﯾﻧﺔ اﻟﺣﯾﺎة اﻟﻣﻧزﻟﯾﺔ، ﻓﺎﺳﺗﺑﻌﺎدھﺎ ﻣن اﻟﻻﺷك ﺗﺣرﯾم ﺗدرﺟﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﯾﻌود إﻟﻰ اإذ
.(3)ﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﻣﮭن وﻣن اﻟوظﺎﺋف اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن أن ﯾﻛون ﻟﮭﺎ دورا ﺑﺎرزا 
ﻣﯾدان ودﺧوﻟﮭﺎ إﻟﻰ ل إﻟﻰ وﻗﺗﻧﺎ اﻟﺣﺎﻟﻲﻣﻧذ اﻻﺳﺗﻘﻼرﻏم اﻟﺗطور اﻟذي ﻋﺎﺷﺗﮫ اﻟﻣرأة اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ
اﻟﻌﻣل ﻣﻣﺎ اﻛﺳﺑﮭﺎ ﻣزﯾد ﻣن اﻻﺳﺗﻘﻼل اﻻﻗﺗﺻﺎدي واﻻﺳﺗﻘﻼل اﻟذاﺗﻲ وﺗﺣررھﺎ ﻧﺳﺑﯾﺎ ﻣن دورھﺎ 
وﺟود و رﻏم،اﻟﻣزﯾد ﻣن اﻻﻧﺟﺎزاتﺗﺣﻘﯾقطﻣوﺣﺔ ﻧﺣواﻣرأةاﻟﺗﻘﻠﯾدي ﻓﻲ اﻷﺳرة ﺟﻌل ﻣﻧﮭﺎ 
أن اﻟﻣرأة إﻻاﻟﺗﻧظﯾم اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ ﻟﻠﺣواﻓز اﻟﻣﺎدﯾﺔ واﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺗﻧظﯾﻣﺎت اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ اﻟﻣﻧﺻﻔﺔ ﻓﻲ ﺣﻘﮭﺎ ﻣﺛل
ووﺻوﻟﮭﺎ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ أﻣر اﻹدارﯾﺔاﻟﻣراﺗب ﻰدﻧأﺗﻌﯾش ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﺿطراﺑﺎت  ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺗﺑﻘﻰ ﻣﮭﻣﺷﺔ ﻓﻲ 
ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ. ﺔاﻹﺟراءات اﻟﻼزﻣأﺑﯾن، وﻣن ﺧﻼل ذﻟك ﻋﺳﯾر
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.12ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−أﺣﻣﯾﺔ ﺳﻠﯾﻣﺎن(2)
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:اﻟﻔﺻلﺧﻼﺻـــــﺔ
و،وﻋﻠﻰ رأﺳﮭﺎ اﻟﻣرأةھم اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ ﺗﺣرﯾك اﻟﻘوة اﻟﺑﺷرﯾﺔأﻣن اﻟﻌﻣلﻌﺗﺑرﯾ
اﻹدارﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔﺗﺣﺳﯾن  ﻗدراﺗﮭﺎ اﻟﻌﺎﺋد اﻻﻗﺗﺻﺎدي وﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرىﻟﻠﻌﻣل ﺣﻘق ﻣن ﺟﮭﺔ ﮭﺎﺧروﺟ
ھﻧﺎك إﻻ أن ، زﻣﯾﻠﮭﺎ اﻟرﺟلﮭﺎ ﺳﻠﻔﺎ، وزاﺣﻣتﺗوﻣﻊ ﺗﻣﻛﯾﻧﮭﺎ ﺑﺎﻻﻟﺗﺣﺎق ﻟﻌدة ﻣﻧﺎﺻب ﻛﻣﺎ ذﻛر
اﻗﺗﺻﺎر وظﺎﺋﻔﮭﺎ ﻋﻠﻰ أدﻧﻰ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ )،ﺗواﺟﮫ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔاﻟﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺗﻲ 
اﻟﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻌرﺑﯾﺔأﻣﺎ اﻧﺧﻔﺎض اﻷﺟور(، و،اﻟﻣراﺗب
ﺻﻌوﺑﺔ ﺗﺑؤ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ ﯾﺗﮭن، ب ﺧﺻوﺻﻋزوف أرﺑﺎب اﻟﻌﻣل ﻋن ﺗﺷﻐﯾل اﻟﻧﺳﺎء ﺑﺳﺑوﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ )
(.وﺟود ﺗﻣﯾﯾز ﻓﻲ ﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣلﻟﯾﺔ(، ﻋدم اﻟﻣﺳﺎواة ﻓﻲ اﻷﺟر واﻟرواﺗب، و)ﺻﻌوﺑﺔ ﺗﺑؤ ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤ
اﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن ﻓﻲ ﻋﻠﻰاﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺟزاﺋري، ﺗﻧص أﻣﺎ
اﻟﻣرأة ﻓﻲ وﻗﺗﻧﺎ ھذا ﺑﻌﯾدة ﻛل اﻟﺑﻌد ﻋن ﻣﻣﺎرﺳﺔ اﻟوظﺎﺋف ﺗﺑﻘﻰ ، وھذه اﻷﺧﯾرة اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ
ﻣن ﺑﻌﺎدھﺎإواﻟﺗﻲ ﻗﺑﻠت ﺑﺎﻟرﻓض ﻓﯾﮭﺎ ﻠد ﻋدة ﻣراﻛز اﻟﺗﻲ ﯾﻣﺎرﺳﮭﺎ اﻟرﺟل اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ وﺳﻌﯾﮭﺎ ﻟﺗﻘ
اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل. 
ﯾﺟب أنو،ﺎﻟﮭﻣﻣﺎ ﯾؤﺛر ﺳﻠﺑﺎ ﻋﻠﻰ دﺧل اﻟﻣﺎدي واﻟﻣﻌﻧوي ﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻓﮭو ﻣن اﻟﻣﺷﻛﻼت ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ 
وﺗﺣﺳﯾن ﻼتﻣﺎﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﻌﻟﺗﻠك اﻟﻣﺷﺎﻛل واﻟﻌراﻗﯾل ﻣن ﺧﻼلإﯾﺟﺎد ﺣﻠوﻻﻋﻠﻰاﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗﻌﻣل
اﻟﻧوﻋﯾﺔ.ﻣﻧﺎﺻب اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ اﻟرﻏﺑﺔ ﻓﻲ اﻻرﺗﻘﺎء ﻓﻲنﻣﺳﺗوﯾﺎﺗﮭ
ﺗﻣﮭﯾــــــــــد
اﻟوظﯾﻔﯾﺔﺔ ـــــــــــــــاﻟﺗرﻗﯾوأھﻣﯾﺔأھداف اﻟﻣﺑﺣث اﻷول: 
اﻟوظﯾﻔﯾﺔﺔ ـــــأھداف ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗرﻗﯾ-1
اﻟوظﯾﻔﯾﺔﺔـــــــاﻟﺗرﻗﯾأھﻣﯾﺔ-2
اﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﺗرﻗﯾـــﺔ ﻣﮭــــــﺎم-3
اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﺔـــــــــــــــــــاﻟﺗرﻗﯾوﺷروط أﻧواعاﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ: 
أﻧواع اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ-1
اﻟﺗرﻗﯾـــﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ  -أ
اﻟﺗرﻗﯾـــﺔ ﻓﻲ اﻟرﺗــب-ب
ﺗـــرﻗﯾــﺔ ﻓﻲ اﻟﻔﺋــﺔ اﻟ-ج
ﺷروط اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ-2
ﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻟوظﯾﻔﯾﺔﺔـــــــــــــاﻟﺗرﻗﯾآﻟﯾﺎتوﺎمـــــــــــﻧظاﻟﺛﺎﻟث: اﻟﻣﺑﺣث
اﻹداري
ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ-1
اﻷﻗدﻣﯾﺔﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺣﺳب -أ
اﻟﻛﻔﺎءةاﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺣﺳب ﻧظﺎم -ب
واﻟﻛﻔﺎءة  ﺔــﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺣﺳب اﻷﻗدﻣﯾﻧظ-ج
اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔآﻟﯾﺎت-2





اﻟﺟزاﺋرﯾﺔاﻹدارةاﻟﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ -3
ﺧﻼﺻﺔ اﻟﻔﺻل
ﺗﻣﮭﯾـــــــــد:
ﺑﺎﻟرﻓﻊ ﻣن ﻛﻔﺎءﺗﮫ ﻓﮭذه اﻷﺧﯾرة ﺗﺳﻌﻰﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻟاﻷﺳﺎﺳﯾﺔﺑﺎﻋﺗﺑﺎره اﻟرﻛﯾزة ﻟﻌﺎﻣل اﻻھﺗﻣﺎم ﺑﺎﻟﻘد زاد 
ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻣلﺗطور اﻟﺗﻲاﻷﺳﺎﺳﯾﺔﺗﻌﺗﺑر ﻣن اﻟطرق و،ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔوأﺣﺳن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾنأﻓﺿلﻣن ﺧﻼل اﻧﺗﻘﺎء 
ﻟﺑﻠوغ ﻣراﺗب ﻋﻠﯾﺎ أﻣﺎﻣﮫاﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺗﻣﺛل طﻣوح ﻟﮫ ﻣﻣﺎ ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻧﻌﻛﺎﺳﺎت اﯾﺟﺎﺑﯾﺔ وﻓﺗﺢ ﻣﺟﺎل 
.ﯾﻌﻣل ﻓﯾﮭﺎاﻟﺗﻲاﻟﻣﻧظﻣﺔ اﺗﺟﺎهوﺗﻣﻧﺣﮫ ﻣزﯾد ﻣن اﻻﺳﺗﻘرار واﻟوﻻء اﻟوظﯾﻔﻲ وظﯾﻔﯾﺎ ﺗؤھﻠﮫ 
ظﯾﻔﯾﺔ، اﻟوﺔ ــاﻟﺗرﻗﯾوأھﻣﯾﺔأھداف وﻣن ﺧﻼل ھذه اﻟدراﺳﺔ أﺗﻧﺎول ﻓﯾﮭﺎ ﻋرض اﻟﻣﺑﺣث اﻷول 
اﻟﺗرﻗﯾﺔوﺷروط أﻧواعأﻣﺎ اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ أﻋرض ﻓﯾﮫ أﺗطرق ﻓﯾﮭﺎ أھداﻓﮭﺎ وأھﻣﯾﺗﮭﺎ، وﻣﮭﺎﻣﮭﺎ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ،
ـرﻗﯾﺔ ﺗ، اﻟﺔ ﻓﻲ اﻟرﺗـباﻟﺗرﻗﯾ، وﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔاﻟﺗرﻗﯾاﻟوظﯾﻔﯾﺔ، أﺗطرق ﻓﯾﮫ  أﻧواع اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﺳواء 
ﺔـــاﻟﺗرﻗﯾﻟﯾﺎتآوﺎمـﻧظﻋرض ﻓﯾﮫ أﺷروط اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ، أﻣﺎ اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻟث إﻟﻰ، ﺛم اﻧﺗﻘل ﻓﻲ اﻟﻔﺋﺔ
اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺣﺳب ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﺳواء إﻟﻰأﺗطرق ﻓﯾﮫ ﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻹداري اﻟوظﯾﻔﯾﺔ 
اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻟﯾﺎتآإﻟﻰواﻟﻛﻔﺎءة ﻣﻌﺎ، ﺛم اﻧﺗﻘل ﺔـﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺣﺳب اﻷﻗدﻣﯾﻧظــواﻟﻛﻔﺎءةاﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺣﺳب ﻧظﺎم و
، وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫﻋرض ﻓﯾﮫ أﺳس وطرق اﻟﺗرﻗﯾـﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺟزاﺋرأاﻟوظﯾﻔﯾﺔ، أﻣﺎ اﻟﻣﺑﺣث اﻟراﺑﻊ 
اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺟزاﺋر، ﺔـﯾاﻟﺗرﻗﺛم طرقﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻹداريأﺳس اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔإﻟﻰﺗطرق ﻓﯾﮫ أ
ﺎت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﺻﻌوﺑ، وأﺧﯾرا ﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔوطرﯾﻘﺔ ااﻟﺗرﻗﯾـﺔ اﻟداﺧﻠﯾـﺔﺳواء طرﯾﻘﺔ 
، وﻣﮭﻣﺎ ﻛﺎﻧت اﻟﺻﻌوﺑﺎت ﻓﺈن ﻋﻠﻰ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ اﻹدارة اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ
اﻟذﯾن ﺳوف ﺗﺗم ﺗرﻗﯾﺗﮭم ﺑﺗﮭﯾﺋﺔ اﻟظروف اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ وﻣﺗﺎﺑﻌﺗﮭم )رﺟﺎل وﻧﺳﺎء(ﻟﻌﻣﺎلﺑﺎاﻻھﺗﻣﺎمﻰﺗوﻟﺗأن 
ﻓﻲ ﺗﺄدﯾﺗﮭم اﻟﻣﮭﺎم اﻟﺟدﯾدة.
اﺋرياﻟﺟزاﻹداريﻘطﺎعاﻟﻓﻲاﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث
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اﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔ أھداف وأھﻣﯾﺔ:اﻟﻣﺑﺣث اﻷول
:اﻟوظﯾﻔﯾﺔـﺔاﻟﺗرﻗﯾـــأھداف ﻋﻣﻠﯾﺔ -1
ﺗﺗﻣﻛن ﻣن ﺧﻼﻟﮭﺎ اﻟﺗﻲﺣول اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻛل ﺳﯾﺎﺳﺎت ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺗﺗﻣﺣورإن 
اﻹدارة ﻣن اﺧﺗﯾﺎر أﻓﺿل اﻟﻌﻧﺎﺻر ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﺎﻟﻌﻣل، وﺧﻠق ﺟﻣﯾﻊ اﻟظروف اﻟﻣﻣﻛﻧﺔ ﻟﮭﺎ ﻟﺑذل ﻗﺻﺎرى 
ﻣن ھذه اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت ﺗﺳﻌﻰ ﺟﮭدھﺎ ﻟﺗﻘﻠﯾل ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﻌﻣل وﺗﺣﺳﯾن ﻧوﻋﯾﺗﮫ، وﺑﻣﺎ أن ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺟزء
ﺑدورھﺎ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷھداف ﯾﻣﻛن اﻟﺗطرق إﻟﯾﮭﺎ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ:
ن ھﻧﺎك ﻋﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﺄﻟﻣزﯾد ﻣن اﻟﻌﻣل وذﻟك ﻟﻌﻣﻠﮭم ﺑاﻟﻣوظﻔﯾنوﻓﯾر اﻟظروف اﻟﺗﻲ ﻣن ﺷﺄﻧﮭﺎ ﺣﻔز ﺗ
ﻣﻌدل أو ﻣﺳﺗوى اﻷداء أو اﻷﺟر أو اﻟﺣﺎﻓز اﻟذي ﯾﺗﻠﻘوﻧﮫ.
ﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﺑﻔﻌل ىﻣﺑررا ﻟﺗرك اﻟﻌﻣل إﻟﻰ ﺟﮭﺎت أﺧرﺣﺗﻔﺎظ ﺑﺎﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﻣﺗﻣﯾزﯾن وﻋدم إﻋطﺎﺋﮭم اﻻ
ﺟﮭﺎت.ﺷروط ﻋﻣل أﻓﺿل ﺗﻘدﯾﻣﮭﺎ ﻟﮭم ﺗﻠك اﻟ
ﻋﻠﻰ ﺟذب اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣن ﺧﺎرﺟﮭﺎ ﻟﻠﻌﻣل ﻓﯾﮭﺎ ﻣﻣﺎ ﯾﺿﻣن ﻟﮭﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔﺗﺳﺎﻋد ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ 
.(1)ﻓﯾﮭﺎ اﻟﻣوظﻔﯾنﯾﺟﻧﺑﮭﺎ أزﻣﺎت ﺑﻔﻘدان أﺣد اﻻﺳﺗﻣرارﯾﺔ و
إﻟﻰ اﻷﻣن واﻟﺗﻘدﯾر واﺛﺑﺎت اﻟذات، ﺑﺈﺗﺎﺣﺔ ﻓرص اﻟﺗطور اﻟﻣوظﻔﯾنﺗﮭﯾﺋﺔ ﺣﺎﻓز ﻹﺷﺑﺎع ﺣﺎﺟﺎت 
واﻟﺗﻘدم اﻟوظﯾﻔﻲ. 
اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﻣﻧﺎﺳب.اﻟﻣوظفزﯾﺎدة ﻓرص ﺗﺣﺳﯾن اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻋﻧدﻣﺎ ﺗؤدي اﻟﺗرﻗﯾﺔ  ﻟوﺿﻊ 
.(2)اﻟﺗﻛﺎﻣل ﻣﻊ آﻟﯾﺎت ﺗﺧطﯾط اﻟﻣﺳﺎر اﻟوظﯾﻔﻲ  ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
ﺗﺣﺗﺎﺟﮫ إﻟﯾﮫ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺟل ﺿﻣﺎن ﻣﺎأﺗﻌزﯾز روح اﻟﺗﻔﺎؤل ﺑﯾن اﻟﻣوظﻔﯾن وزﯾﺎدة ﺛﻘﺗﮭم ﺑﺎﻟﻣﺳﺗﻘﺑل ﻣن 
ﻣن اﻷﯾدي اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ. 
.اﻟوظﺎﺋف ﺑﺎﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﯾن ﻣن داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻧﻔﺳﮭﺎاﺳﺗﻣرارﯾﺔ اﻟﻌﻣل ﻣن ﺧﻼل ﻣﻠﺊﯾن ﺗﺄﻣ
، ﻣن ﺧﻼل ﺟذب(3)اﻧﺗﻘﺎء أﻓﺿل اﻟﻌﻧﺎﺻر ﻣن ﺑﯾن اﻟﻣرﺷﺣﯾن ﻟﺷﻐل اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻷﻋﻠﻰ اﻟﺷﺎﻏرة 
.(4)اﻟﺗرﻓﯾﻊ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﯾز ﺑﻣﻧﺢ اﻟﺗرﻗﯾﺔ واﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻛﻔﺎءات واﻟﻘدرات واﻟﺧﺑرات ﺗﻠك 
ﺑﻣﺎ ﯾﺳﮭم ﻓﻲ دﻓﻌﮭم وﺣﻔزھم ﻟﺑذل أﻗﺻﻰ ﻣﺎ ﯾﺳﺗطﯾﻌون ﻣن اﻟﻣوظﻔﯾنإﯾﺟﺎد ﺟو ﻣن اﻟﺗﻧﺎﻓس ﺑﯾن 
ﺟﮭد ﺧدﻣﺔ ﻟﻠﺻﺎﻟﺢ اﻟﻌﺎم.
ﺷﻌور اﻟﻣوظﻔﯾن ﺑﺎﻷﻣﺎن واﻻﺳﺗﻘرار ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﺣﻘﯾﻘﮭم ﻟﻠﺗﻘدم اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮭم وﻣﺳﺗوى ﻣﻌﯾﺷﺗﮭم.
ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﻣﺳﻧد إﻟﯾﮫ ﺗﺷﺟﻊ اﻟﻣوظﻔﯾن ﻋﻠﻰ اﻻﺑﺗﻛﺎر واﻟﺗﺟدﯾد ﻓﻌﻧدﻣﺎ ﯾرى اﻟﻣوظف أن ﺗﻘدﻣﮫ 
وﺗرﻗﯾﺗﮫ ﻋﻠﻰ ﻣدى اﻟﺗﻘدم اﻟذي ﯾﻣﻛن أن ﯾﺣرزه ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮫ، ﻓﺈن ذﻟك ﯾدﻓﻌﮫ ﻟﺑذل ﻗﺻﺎرى ﺟﮭده ﻟﻠﻔوز 
ﺳواء ﻛﺎﻧت اﻟوظﯾﻔﯾﺔﻓﮭﻲ ﻣن أھم اﻟﺣﻘوق ﻟﻠﻣوظﻔﯾنﺗﻌﺗﺑر ھدف ﻣﮭموھذه اﻷﺧﯾرة ،(5)ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ
ﺗﺗﺣﻣل اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ، وﻋﻣوﻣﺎ ﺗﮭمﻣﻣﺎ ﯾﻧﻌﻛس ﻋﻠﻰ زﯾﺎدة إﻧﺗﺎﺟﯾمﻟﮭﺣﺎﻓز ﻣﺎدي وﻣﻌﻧوي
وﺗﺣﻔﯾزھم ﻟﺗﺣﺳﯾن ﻗدراﺗﮭم ﻓﺗوﻓﯾر ﻋﻧﺻر اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺔاﻟﻛﺑرى ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد اﻟﻣﮭﺎرات اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾ
ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ.اﻟﻣوظﻔﯾنﯾﺿﻣن ﺑﻘﺎء 
.223، ص1102اﻷردن، ،1ﻣﻛﺗب دار اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ط−إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ−زاھد ﻣﺣﻣد دﯾري(1)
، 4002(، اﻟﻘﺎھرة، ب، ط)−"اﻹدارة ﻋﺻرﯾﺔ ﻟرأس اﻟﻣﺎل اﻟﻔﻛري"إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،−ﻰأﺣﻣد ﺳﯾد ﻣﺻطﻔ(2)
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.594-494ص ص − ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق–ﻧﺟم ﻋﺑد ﷲ اﻟﻌزاوي،ﻋﺑﺎس ﺣﺳﯾن ﺟواد(3)
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ﻓرﺻﺔ ﺗﺣﻘﯾقذﻟك ﻓﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗﺳﻌﻰ ﻣن وراء ﻣﻌﺎ، اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺣﯾوﯾﺔ ﻟﻛل ﻣن اﻟﻣﻧظﻣﺔ واﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
:ﺻول ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ، وﻣن أھﻣﯾﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣﺎﯾﻠﻲﻟﻠوﻟﺗﻘدم واﻟﻠﻣوظﻔﯾناﻟﺗرﻗﯾﺔ
ﯾﺎدة اﻹﻧﺗﺎج واﻟﺗﻣﯾز ﻓﻲ اﻟﻌﻣل.ﺗوﻓﯾر اﻟﺣواﻓز اﻷﺻﺣﺎب اﻟﻛﻔﺎءات ﻟز
ﻣن أﺻﺣﺎب اﻟﻛﻔﺎءات ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ.اﻟﻣوظﻔﯾنﺿﻣﺎن اﺳﺗﻣرار 
اﻟﺧﺑرات داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ.ﻰاﻟدوران اﻟوظﯾﻔﻲ واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﺧﻔض 
.(1)ﻟﻠﻣوظﻔﯾنزﯾﺎدة اﻻﺳﺗﻘرار واﻷﻣن اﻟوظﯾﻔﻲ 
ﺗﺳﮭم ﻓﻲ رﻓﻊ اﻟروح اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ واﻟﺷﻌور ﺑﺎﻻﻧﺗﻣﺎء ﻟﺑذل اﻟﻣزﯾد ﻣن ﻟﻠﻣوظفﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺣﺎﻓزا ﺗﺷﺟﯾﻌﯾﺎ 
اﻟﺟﮭد واﻟﺗﻔﺎﻧﻲ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ورﻓﻊ ﻣﺳﺗوى اﻷداء، وﻛﻠﻣﺎ زاد اﻻرﺗﺑﺎط ﺑﯾن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻛﮭدف وﺑﯾن ﺗﺣﺳﯾن 
.اﻟﻣوظﻔﯾناﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻟﻠﺗرﻗﻲ ﺗﻛون اﻟﺗرﻗﯾﺔ أﻛﺛر ﻓﺎﻋﻠﯾﺔ ﻟﺗﺣﻔﯾز 
ﻋﻠﻰ اﻟﻣزﯾد ﻣن اﻟﻌطﺎء اﻟذي ﺳﯾﻧﻌﻛس دﻋﻣﮫ وﯾﯾدﻋم ﻣﺑدأ ﺗﻛﺎﻓؤ اﻟﻔرص ﺑﯾن اﻟﻣﺳﺗﺣﻘﯾن ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ
اﻟﺗﻲ ﯾﻌﻣل ﺑﮭﺎ.اﻟﻣﻧظﻣﺔﺑدوره إﯾﺟﺎﺑﺎ ﻋﻠﻰ 
وﻛﻠﻣﺎ زاد اﻻرﺗﺑﺎط ﺑﯾن اﻟﺗرﻗﯾﺔ وﺑﯾن ﺗﺣﺳﯾن اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻟﻠﺗرﻗﻲ ﺗﻛون اﻟﺗرﻗﯾﺔ أﻛﺛر ﻓﺎﻋﻠﯾﺔ ﻟﺗﺣﻔﯾز 
ﻷﻧﮭﺎ ﺗﻌﻧﻲ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﮫ ﻟﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﻣوظف ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل،ﻲاﻟﺣﺎﻓز اﻷﺳﺎﺳأﯾﺿﺎ ﻛوﻧﮭﺎ ، (2)اﻟﻣوظﻔﯾن
.(3)ﺗﻘدم ﻣﻠﺣوظ ﻓﻲ ﻣﺳﺗواه اﻟﻣﺎدي 
ﯾؤدي إﻟﻰ ازدﯾﺎد طﻣوﺣﺎﺗﮭم ﻓﻲ ﻣﺳﺗﻘﺑل وظﯾﻔﻲ أﻓﺿل ﻟﻠﻣوظﻔﯾنإن ارﺗﻔﺎع اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ 
ﺑﮭﺎ ﺗﺧطط ﻟﮭذا اﻟﺗطوﯾر ﺳﺗﻛون ﻟﻠﻣوظﻔﯾنﻓﺎﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺗﺳﻌﻰ ﻟﻼھﺗﻣﺎم ﺑﺎﻟﺗطوﯾر اﻟوظﯾﻔﻲ وﻧﺎﺟﺢ،
اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺗﺳﺎﻋد و،ﺑﺎﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣوھوﺑﺔ واﻟطﻣوﺣﺔﺑﻼ ﺷك أﻛﺑر ﺟﺎذﺑﯾﺔ وأﻛﺛر اﺣﺗﻔﺎظﺎ 
اﻟﻣوظﻔﯾن أﻧﻔﺳﮭم ﻋﻠﻰ ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﮭﺎراﺗﮭم وﻗدراﺗﮭم ﻣن أﺟل ﺗﺣﺳﯾن أداﺋﮭم وإﻧﺗﺎﺟﯾﮭم وﯾﺳد اﻟﻔﺟوة ﺑﯾن 
ﺗﺳﺎﻋد ﺑراﻣﺞ ﺗﺧطﯾط اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ ، ووﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟوظﯾﻔﺔاﻟﻣوظفﻗدرات 
اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻘﯾﺎدﯾﺔ واﻟﻣﮭﻧﯾﺔ اﻟرﻓﯾﻌﺔ وﻣن ﺛم ﺗوﺟﮭﮭم إﻟﻰ ﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾب ﻲاﻟﻣؤھﻠﯾن ﻟﺗوﻟاﻟﻣوظﻔﯾن
إن إﺗﺎﺣﺔ اﻟﻔرص ﻟﻠﻣوظﻔﯾن وﻣﺳﺎﻋدﺗﮭم ،واﻟﻌﻠﯾﺎواﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻛﻧﮭم ﻣن اﻟوﺻول إﻟﻰ ھذه اﻟﻣﻧﺎﺻب
اﻟﺗﻲ ﺗرﻓﻊ ﻣن ﻛﻔﺎءﺗﮭم وﺗﺣﺳﯾن ﻓرﺻﮭم اﻟوظﯾﻔﯾﺔﻋﻠﻰ اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﻓﺗﺢ ﻣﺟﺎﻻت اﻟﺗرﻗﯾﺔ 
.)4(ﻋﻠﻰ ﺳﻣﻌﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﺳﯾزﯾد ﺟﺎذﺑﯾﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﺳﺗﻘطﺎب اﻟﻛﻔﺎءات ﻣن اﻟﺧﺎرجاﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﺳﯾﻧﻌﻛس 
، وذﻟك ﺑﺳﺑب ﻟﻠﻣوظﻔﯾنإن ﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻌﻣل اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﺗﻔﺗﻘر إﻟﻰ ﻋﻧﺻر ﺗﺧطﯾط اﻟﻣﺳﺎر اﻟوظﯾﻔﻲ 
اﻻﺧﺗﻧﺎﻗﺎت ﻓﻲ اﻟﮭﯾﻛل ﺣﺎﻻت ﻣنﻼﺳﺗواﺟﮫ ﻣﺳﺗﻘﺑﻣﻣﺎ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ وﺿوح اﻟرؤﯾﺔﻏﯾﺎب
اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ واﻟوظﺎﺋف، اﻷﻣر اﻟذي ﯾؤدي إﻟﻰ ﺟﻣود ﻓﻲ ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺎت ﻓﻲ ﻛل اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت 
ﻣن ﺟﮭﺔ اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟذي ﯾرﺗﻛز ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗواﻓق ﺑﯾن ،اﻟوظﯾﻔﯾﺔﻟذﻟك اﺳﺗوﺟب اﻟﺗﺧطﯾط ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ 
ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ.ﺔﻣﺳؤوﻟﯾﺗﺣﻣل اﻟاﻟﻘﺎدر ﻋﻠﻰ اﻟﻣوظفﻣﻣﺎ ﯾوﺿﻊ ، وﺑﯾن اﻟوظﺎﺋف ﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرى
اﻟوراق −اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ ﻣﺗﻛﺎﻣل"إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ، "ﻣدﺧل −ﻣؤﯾد ﻋﺑد اﻟﺣﺳﯾن اﻟﻔﺿل،ﯾوﺳف ﺣﺟﯾم اﻟطﺎﺋﻲ(1)
.947-946، ص ص6002)ب،ب(، ، 1ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ ، ط
اﻟﻌدد،ﻣﺟﻠﺔ اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ−"!وﺣﻠولﺗﺷﻛل ھﺎﺟﺳﺎ ﻟﻠﻣوظﻔﯾن،"اﻟﺗرﻗﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ..ھﻣوم−ﺳوﺳن اﻟﻣﻔﻠﺢ(2)
.901ص،0102،731
،7002اﻟﻘﺎھرة،ط(،)ب،دار اﻟﻧﮭﺿﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ،−"دراﺳﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ"، اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ−ﺷرﯾف ﯾوﺳف ﺣﻠﻣﻲ ﺧﺎطر(3)
.741ص 




ﻓﻲ اﻟﻣوظﻔﯾنﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ﻟﺗﻣﺛل إﺣدى اﻟدﻋﺎﻣﺎت اﻷوﻟﻰ اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻣن اﻟﻣﻼﺣظ أن 
اﻟﻣوظﻔﯾندراﺳﺔ ﺷﺎﻣﻠﺔ ﻷداء ﻣﮭﺎرات وﺿﻊ ﺧﻼل ﻣن ﺔاﻹﺟراءات اﻹدارﯾﺔ اﻟﻼزﻣﻓﺗﺗﺧذ، اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔااﻟﺟﮭد ﻟﯾظﻔروﻐرس اﻟﺣﺎﻓز أﻣﺎﻣﮭم ﻟﺑذل أﻗﺻﻰ ﻗدر ﻣن ﻓﺗ، ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎﻟﻠوﺻول 
وھذه اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻋﻣﻠﯾﺔاﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ ﺗﺣﻣل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻛﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﻲﺳﻌو،اﻟوظﯾﻔﯾﺔ
اﻟﺟواﻧب اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:
وﻛﻔﺎءﺗﮭم وأداﺋﮭم ﻓﻲ اﻟﻌﻣل.اﻟﻣوظﻔﯾناﻟدراﺳﺔ اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ ﻟﺳﺟﻼت اﻷﻓراد 
ﯾﻣﻛن اﻻﻋﺗﻣﺎد ، أي ﻻاﻟﻣوظﻔﯾناﻷﺣداث اﻟطﺎرﺋﺔ ﻓﻲ ﺗﺷﺧﯾص ﻛﻔﺎءة اﻷﻓراد ﻰﺗﺟﻧب اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠ
ﺳواء ﻛﺎن ھذا اﻟﺣدث ذا ﺣﺻل ﻗﺑل ﻓﺗرة ﻗﺻﯾرة ﻣن اﻟﺗرﻗﯾﺔ،اﻟﻣوظفﺣدث ﻣرﺗﺑط ﺑﻛﻔﺎءة ﻰﻋﻠ
.اﻟﻣوظفﻣﺳﺗوى ﻛﻔﺎءة ﻰﺗﺄﺛﯾر اﯾﺟﺎﺑﻲ أم ﺳﻠﺑﻲ ﻋﻠ
ﺗوﺿﯾﺢ ، واﻟﻣوظﻔﯾنﺗوﺿﯾﺢ وﺗﻔﺳﯾر ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻌواﻣل واﻷﺳس اﻟﻣﻌﺗﻣد ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻟﻸﻓراد 
وﺗﻔﺳﯾر ﻛﺎﻓﺔ اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺗﻲ ﺳوف ﺗﺣﺻل ﻓﻲ ﻛﺎﻓﺔ اﻟوﺣدات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣن ﺟراء ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺎت.
يزﯾﺎدة اﻟﻔﮭم وﺗﻘﻠﯾل اﻟﺷﻛﺎوﻰﻟﻠوﺻول إﻟاﻟﻣوظﻔﯾنﻣﻧﺎﻗﺷﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺳﺗﺣﺻل ﻣﻊ ﻛﺎﻓﺔ اﻷﻓراد 
اﻟذﯾن  ﻗد ﯾروا ﺑﺄن ﻗرار اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻏﯾر ﻋﺎدل.اﻟﻣوظﻔﯾنواﻟﺗظﻠﻣﺎت ﻣن ﻗﺑل ﺑﻌض 
ﻣوظفﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣﻊ وﺟود اﻋﻘد اﻟﻧدوات واﻟﻠﻘﺎءات اﻟﺧﺎﺻﺔ ﻟﻣﻧﺎﻗﺷﺔ اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻓﻲ ﺳﯾﺎﺳﺔ 
.(1)أﻛﺛر ﻣﻧﮫ ﺧﺑرة وﻟﻛن أﻗل ﻛﻔﺎءة 
اﻟﻣوظﻔﯾن وﺗﻧﻔﯾذ ﺷؤونﻣﮭﺎمﻰﺗﺗوﻟواﻟﺧطط اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺗطوﯾر ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظﻔﯾن،إﻋداد اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت
.ﻛﺎﻓﺔ اﻹﺟراءات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑذﻟك ﺣﺳب اﻟﻘواﻧﯾن واﻷﻧظﻣﺔ واﻟﻠواﺋﺢ اﻟﻣﻌﻣول ﺑﮭﺎ
ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ وﺗﻧظﯾم اﻟﺷؤون اﻹدارﯾﺔ وﺗوزﯾﻊ اﻟﻣﮭﺎم ﻋﻠﻰ اﻟﻣوظﻔﯾن واﻟﺗﺄﻛد ﻣن اﻟﺗﻧﻔﯾذ.
ﺳﺗﺟد ﺎت ﻟﺗﻧﺳﺟم ﻣﻊ ﻣﺎ ﯾدراﺳﺔ وﺗﺣﻠﯾل اﻟﮭﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ وﺗﻘدﯾم اﻻﻗﺗراﺣﺎت وﻓق اﻻﺣﺗﯾﺎﺟ
دراﺳﺔ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن اﻟﻘوى اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ اﺳﺗﻘداﻣﮭﺎ واﺳﺗﺧداﻣﮭﺎ ، وﻣن ﺗطورات
وﺗطوﯾرھﺎ وﻓق اﻷﻧظﻣﺔ واﻟﻘواﻧﯾن اﻟﻣﻌﻣول ﺑﮭﺎ.
وﻓﻌﺎﻟﯾﺔ.ﺗﻘدﯾم اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠوﺣدات اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﻛﻔﺎﯾﺔ
اﻟداﺧﻠﻲ ﺑﻣﺎ ﯾﻛﻔل اﻟﻛﻔﺎءة ﻣﺔ اﻟﺿﺑط ﺗﻧظﯾم اﻟﺷؤون اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ وﺗوزﯾﻊ اﻟﻣﮭﺎم ﻋﻠﻰ اﻟﻣوظﻔﯾن وإﻋداد أﻧظ
إﻋداد ﺟدول ﺗﺷﻛﯾﻼت اﻟوظﺎﺋف وﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻹﺟراءات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗﻧﻔﯾذه ﺑﻌد إﻗراره ﻣن ، وﺑﺎﻟﻌﻣل
اﻟﺟﮭﺎت اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ.
اﻹﺷراف ﻋﻠﻰ ﺗﻧظﯾم ﻣﻠﻔﺎت ﺷؤون اﻟﻣوظﻔﯾن واﻟﺷؤون اﻹدارﯾﺔ واﻟﻣﺎﻟﯾﺔ وﺣﻔظ اﻟﻣﺳﺗﻧدات واﻟﻧﻣﺎذج 
واﻟﺳﺟﻼت.
اﻟﻣوظﻔﯾن وﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣؤھﻼت واﻟﺧﺑرات ﻻﺧﺗﯾﺎر اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﻣؤھﻠﯾن واﻟﻘﺎدرﯾن اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻧﺗﻘﺎء 
ﻋﻠﻰ ﺗﻠﺑﯾﺔ ﺣﺎﺟﺎت اﻟﻌﻣل.
.(2)ﻧﺷﺎطﺎت اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ وإﻧﺟﺎزاﺗﮭﺎ واﻗﺗراﺣﺎت ﺗطوﯾر اﻟﻌﻣل ﺑﮭﺎإﻋداد ﺗﻘﺎرﯾر دورﯾﺔ ﻋن
.794-694ص ص−ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﻣؤﯾد ﻋﺑد اﻟﺣﺳﯾن اﻟﻔﺿل،ﯾوﺳف ﺣﺟﯾم اﻟطﺎﺋﻲ(1)
ﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺗﺣرﯾر اﻟﻔﻠﺳطﯾﻧﯾﺔ اﻟﺳﻠطﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ اﻟﻔﻠﺳطﯾﻧﯾﺔ، −اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﺷﺋون اﻹدارﯾﺔ واﻟﻣﺎﻟﯾﺔ−ﺗﻘرﯾر ﻣﻘدم (2)
.6-5، ص ص0102اﻷﻏوار، اﻟﺗﻘرﯾر اﻟﺳﻧوي، ﻣﺣﺎﻓظﺔ أرﯾﺣﺎ و
اﺋرياﻟﺟزاﻹداريﻘطﺎعاﻟﻓﻲاﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث
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اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وطرح وﻣﻧﺎﻗﺷﺔ اﻷﻓﻛﺎر ﻰﻋﻠاﻟﻣوظﻔﯾنﺗﺳﺎﻋد ﺗوﻓﯾر اﻷدوات واﻟوﺳﺎﺋل اﻟﺗﻲ
واﻵراء.
ﻣن ﺧﻼل ﻋﺑر ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗدرﯾب ﻣﺣﻠﯾﺎ وﺧﺎرﺟﯾﺎ ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﮭﺎراﺗﮭم وﺗطوﯾرھﺎاﻟﻣوظﻔﯾنإﺷراك 
اﻟﺗﺣﻔﯾز اﻟﻣﺎﻟﻲ وإﻋطﺎء اﻟﻣﻛﺎﻓﺋﺎت واﻟﻌطﺎﯾﺎ ﻟﻠﻣﺟﺗﮭدﯾن واﻟﻣﺑدﻋﯾن ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗطوﯾر 
.(1)ىاﻟﻔرﯾق وﺑﯾن اﻟﻔرﯾق واﻹدارة ﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرﻋﻣﻠﯾﺎت اﻻﺗﺻﺎﻻت واﻟﺗواﺻل ﺑﯾن اﻷﻋﺿﺎء 
وإﻋﺎدة إدﻣﺎﺟﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﺣﯾﺎة اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺑراﻣﺞاﻟﺗﺄھﯾل اﻟذاﺗﻲ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ وﺿﻊ 
وﻛذا اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﺣﺗﯾﺎﺟﺎﺗﮭﺎ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺗﻛوﯾن ، وﯾر ﻣواردھﺎ وإﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﮭﺎ اﻟذاﺗﯾﺔوھذا ﻣن ﺧﻼل ﺗط
وﺿﻊ ﻧظﺎم ﻟﻠﻣﺗﺎﺑﻌﺔ و، اﻟوظﯾﻔﯾﺔﺎﺻﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔاﻟﻣﮭﻧﻲ، ﻟﺗﺄھﯾل ودﻋم ﻗدراﺗﮭﺎ ﺧ
.(2)واﻟﺗﻘﯾﯾم 
اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ ، ھو ﺗوﻓﯾراﻟﻣﮭﺎم اﻟﺗﻲ ﺗﺄﺧذ ﻋﻧد وﺿﻊ ﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﺎﻟﻣﻼﺣظ أن
ﻣﻣﺎ ﯾﻧﻌﻛس ، ﺑﺎﻟدرﺟﺔ اﻷوﻟﻰ ﻓﻲ زﯾﺎدة أداءه ﻧﺣو اﻟﻌﻣلاﻟﻣوظفاﻟﺣواﻓز اﻟﺗﻲ ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ ﺔﻣﺳؤوﻟﯾ
ﻟﻠﻣوظفﺑﺈﯾﺟﺎب ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق أھداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ، وﺗﺣﻘﯾق ﺣﺎﺟﺎﺗﮫ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﺑﺻﻔﺔ ﺧﺎﺻﺔ، ﻛﻣﺎ ﺗﺗﯾﺢ 
ﺻﻼﺣﯾﺎت ﺗﺧوﻟﮫ ﻋﻠﻰ ﺗﻧﻔﯾذھﺎ.
دار اﻟﺣﺎﻣد ﻟﻠﻧﺷر −"اﻟﺗﺣدﯾﺎت واﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﻟﻠﻣدراء اﻟﻣﻌﺎﺻرﯾن"،إدارة اﻟﺗﻐﯾﯾر−ﺧﺿﯾر ﻣﺻﺑﺎح اﻟطﯾطﻲ(1)
.19-98ص ص ، 1102،ﻋﻣﺎن، 1واﻟﺗوزﯾﻊ، ط
اﻟﺗﻘدم اﻟﻣﺣرز ﻓﻲ ﺗﻧﻔﯾذ ﻣﺟﺎﻻت اﻟﺟزء اﻟﺛﺎﻧﻲ، −اﻟوزارة اﻟﻣﻧﺗدﺑﺔ اﻟﻣﻛﻠﻔﺔ ﺑﺎﻷﺳرة وﻗﺿﺎﯾﺎ اﻟﻣرأة−ﺗﻘرﯾر ﻣﻘدم (2)
اﻻھﺗﻣﺎم اﻟﺣﺎﺳﻣﺔ ﻓﻲ ﻣﻧﮭﺎج ﻋﻣل ﺑﯾﺟﯾن واﻟﻣﺑﺎدرات واﻹﺟراءات اﻷﺧرى اﻟﻣﺣددة ﻓﻲ اﻟوﺛﯾﻘﺔ اﻟﺧﺗﺎﻣﯾﺔ ﻟﻠدورة 
اﻟﺗﻘرﯾر ﻟﻠﺟﻣﮭورﯾﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ اﻟدﯾﻣﻘراطﯾﺔ اﻟﺷﻌﺑﯾﺔ، اﻟﺗﻘرﯾر اﻟوطﻧﻲ،اﻻﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ واﻟﻌﺷرﯾن ﻟﻠﺟﻣﻌﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ،





ﻣﺎﺑﯾﻧﮫ اﻟﻣﺷرع وھذا أﺛﻧﺎء ﻣﺳﺎرھم اﻟوظﯾﻔﻲ،اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن أداء ﺗﻘﯾﯾم واﻹدارات اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔاﻟﻣﻧظﻣﺎتﺗﺗﺧذ 
ﺳواء ﻛﺎﻧت ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﯾﺔأﻧواع اﻟﺗرﻗﯾﺔﻣن ﻗﺎﻧون اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ89و79اﻟﺟزاﺋري ﻓﻲ اﻟﻣﺎدﺗﯾن 
، ﻧذﻛر ﻣﻧﮭﺎ ﻣﺎﯾﻠﻲ:ﺟﺎت وﻓﻲ اﻟرﺗب وﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻌﻼواتاﻟدر
"edarg ed noitomorP al"اﻟﺗرﻗﯾـــﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ    –أ
ﺗﻌرف ، وﺎﻧون اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔﻣن ﻗ601ﺗﺗﻣﺛل اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ وﻓﻘﺎ ﻟﻧص اﻟﻣﺎدة 
21ﺣدوداﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺎﻟدرﺟﺔ ھﻲ اﻻﻧﺗﻘﺎل ﻣن درﺟﺔ إﻟﻰ درﺟﺔ أﻋﻠﻰ ﻣﻧﮭﺎ ﻣﺑﺎﺷرة، ﺑﺻﻔﺔ ﻣﺳﺗﻣرة ﻓﻲ
.(1)ﺳﻧﺔ42و03ﺗﺗراوح ﺑﯾن درﺟﺔ ﺣﺳب ﻣدة 
اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ ﻛل درﺟﺔ ﺑﺛﻼث ﺗرﻗﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﻛﺛر، دﻧﯾﺎ وﻣﺗوﺳطﺔ وﻗﺻوى، اﻷﻗدﻣﯾﺔﺗﺣدد 
:(2)طﺑق ﻟﻠﺟدول أدﻧﺎه
اﻟﻣدى اﻟﻘﺻوى اﻟﻣدة اﻟﻣﺗوﺳطﺔ اﻟﻣدة اﻟدﻧﯾﺎاﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ
درﺟﺔ إﻟﻰﻣن درﺟﺔ 
أﻋﻠﻰ ﻣﻧﮭﺎ ﻣﺑﺎﺷرة 
أﺷﮭر(6ﺳﻧوات و3)ﺳﻧوات (3)أﺷﮭر (   6و ) ﺳﻧﺗﺎن 
ﺳﻧﺔ24ﺳﻧﺔ63ﺳﻧﺔ03درﺟﺔ21اﻟﻣﺟﻣوع :   
اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻓﻲ اﻟﻣدد اﻷﻗدﻣﯾﺔﯾﺳﺗﻔﯾد اﻟﻣوظف ﻣن ﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ إذا ﺗوﻓرت ﻟدﯾﮫ ﻓﻲ اﻟﺳﻧﺔ اﻟﻣﻌﺗﺑرة 
.(3)( ﻣوظﻔﯾن 01ﻣن ﺿﻣن ﻋﺷرة )2و4و4اﻟدﻧﯾﺎ واﻟﻣﺗوﺳطﺔ واﻟﻘﺻوى ﺗﻛون ﺗﺑﺎﻋﺎ ﺣﺳب اﻟﻧﺳب 
اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﺗﺣدﯾد اﻟﺷﺑﻛﺔ اﻻﺳﺗدﻻﻟﯾﺔ 21إن اﻟﻣوظف ﯾﺳﺗﻔﯾد ﻣن ﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ طﺑﻘﺎ ﻷﺣﻛﺎم اﻟﻣﺎدة -
.(4)دﻓﻊ رواﺗﺑﮭماﻟﻣوظﻔﯾن وﻧظﺎم403–70ﻟﻣرﺗﺑﺎت ﻣن أﺣﻛﺎم اﻟﻣرﺳوم اﻟرﺋﺎﺳﻲ رﻗم 
−اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﺗطور واﻟﺗﺣول ﻣن ﻣﻧظور ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وأﺧﻼﻗﯾﺎت اﻟﻣﮭﻧﺔ−ﺳﻌﯾد ﻣﻘدم(1)
.642، ص0102،ر(، اﻟﺟزاﺋب، ط)دﯾوان اﻟﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ،
.95، ص 7002،ط(، اﻟﺟزاﺋر،ب)دار ﺑﻠﻘﯾس،−اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ واﻟوظﺎﺋف اﻟﻌﻠﯾﺎﻣدوﻧﺔ اﻟوظﯾﻔﺔ −ﻣوﻟود دﯾدان(2)
ﺔﯾﺣدد اﻟﺷﺑﻛ−7002ﺳﺑﺗﻣﺑر ﺳﻧﺔ 92اﻟﻣواﻓق 8241رﻣﺿﺎن ﻋﺎم 71ﻣؤرخ ﻓﻲ 403–70ﻣرﺳوم رﺋﺎﺳﻲ رﻗم (3)
.21، اﻟﺟزاﺋر، ص 7002، 16ج ر، اﻟﻌدد −اﻻﺳﺗدﻻﻟﯾﺔ ﻟﻣرﺗﺑﺎت اﻟﻣوظﻔﯾن وﻧظﺎم دﻓﻊ رواﺗﺑﮭم
.642− ص ﻧﻔﺳﮫﻣرﺟﻊ ﺳﻌﯾد ﻣﻘدم− (4)
اﺋرياﻟﺟزاﻹداريﻘطﺎعاﻟﻓﻲاﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث
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ﻣن اﻷﻣر 361ﺗﺗم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ ﺣﺳب اﻟﻘﺎﻧون ﺣﺳب اﻟﻣدة اﻟﻘﺻوى ﻣﻊ ﻣراﻋﺎة أﺣﻛﺎم اﻟﻣﺎدة 
.6002ﯾوﻟﯾو ﺳﻧﺔ 51اﻟﻣؤرخ ﻓﻲ 30-60رﻗم 
( ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ، ﻓﺎن اﻟﻧﺳب ﺗﺣدد ﻋﻠﻰ 2وإذ ﻛرس اﻟﻘﺎﻧون اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟﺧﺎص وﺗﯾرﺗﯾن )
( ﻣوظﻔﯾن.01ﺿﻣن ﻋﺷرة )(4( وأرﺑﻌﺔ )6اﻟﺗواﻟﻲ، ﺑﺳﺗﺔ )
ﻣن 361أﻣﺎ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ ﺣﺳب اﻟﻘﺎﻧون ﻓﺗﺗم ﺣﺳب اﻟﻣدة اﻟﻘﺻوى ﻣﻊ ﻣراﻋﺎة أﺣﻛﺎم اﻟﻣﺎدة 
اﻟﻣﺗﺿﻣن اﻟﻘﺎﻧون اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟﻌﺎم ﻟﻠوظﯾﻔﺔ ،6002ﯾوﻟﯾو 51اﻟﻣؤرخ ﻓﻲ 30-60رﻗم اﻷﻣر
ﻣن ﻧﯾﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻌﻘوﺑﺎتاﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ أي اﻷﺣﻛﺎم اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻌﻘوﺑﺎت اﻟﺗﺄدﯾﺑﯾﺔ، وﻻﺳﯾﻣﺎ اﻟﻔﻘرة اﻟﺛﺎ
:ﻋﻠﻰﺗﻧصاﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ اﻟﺗﻲ
اﻟﺗﻧزﯾل ﻣن درﺟﺔ إﻟﻰ درﺟﺗﯾن.*
أو اﻟﺗﻧزﯾل إﻟﻰ اﻟرﺗﺑﺔ اﻟﺳﻔﻠﻰ ﻣﺑﺎﺷرة.*
ﯾﺳﺗﻔﯾد اﻟﻣوظف ﺻﺎﺣب ﻣﻧﺻب ﻋﺎل أو وظﯾﻔﺔ ﻋﻠﯾﺎ ﻓﻲ اﻟدوﻟﺔ ﻣن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ ﺣﺳب 
.21ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة اﻟﻘﺎﻧون ﺣﺳب اﻟﻣدة اﻟدﻧﯾﺎ، ﺧﺎرج اﻟﻧﺳب اﻟﻣﻧﺻوص ﻋﻠﯾﮭﺎ 
إﻟﻰ رﺗﺑﺔ أﻋﻠﻰ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ اﻟﻣواﻓﻘﺔ ﻟﻠرﻗم اﻻﺳﺗدﻻﻟﻲ اﻟذي ﯾﺳﺎوي ﻰﯾﻌﺎد ﺗﺻﻧﯾف اﻟﻣوظف اﻟذي رﻗ
أو ﯾﻌﻠو ﻣﺑﺎﺷرة اﻟرﻗم اﻻﺳﺗدﻻﻟﻲ ﻟﻠدرﺟﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺣوزھﺎ ﻓﻲ رﺗﺑﺗﮫ اﻷﺻﻠﯾﺔ، وﯾﺣﺗﻔظ ﺑﺑﺎﻗﻲ اﻷﻗدﻣﯾﺔ 
وﯾؤﺧذ ﻓﻲ اﻟﺣﺳﺑﺎن ﻋﻧد اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟرﺗﺑﺔ اﻟﺟدﯾد.
ﻓﻲ رﺗﺑﺗﮫ، ﻣن ﺗرﺳﻣﯾﮫ، ﻓﺎﻧﮫ ﯾﺳﺗﻔﯾد ﺑﻌد رس ﻧﺷﺎطﺎ ﻣدﻓوع اﻷﺟر ﻗﺑل ﺗوظﯾﻔﮫﻗد ﻣﺎإذا ﻛﺎن اﻟﻣوظف 
:ب اﻟﺧﺑرة اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ اﻟﻣﻛﺗﺳﺑﺔ ﺑﻣﻌدلاﺣﺗﺳﺎ
واﻹدارات اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ.اﻟﻣﻧظﻣﺎتﻣن اﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻋن ﻛل ﺳﻧﺔ ﻧﺷﺎط ﻓﻲ %4،1
.(1)ﻣن اﻟراﺗب اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻋن ﻛل ﺳﻧﺔ ﻧﺷﺎط ﻓﻲ ﻗطﺎﻋﺎت أﺧرى %7،0
ﻓﺗﻘرﯾر اﻷﺟور اﻟﻌﺎدﻟﺔ وﺿرورة اﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻘدرة اﻟﺷراﺋﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣل، وﺗﻧظﯾم ﻣدة اﻟﻌﻣل وﺗﻘرﯾر 
اﻟراﺣﺔ واﻟﻌطل اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺣﯾث ﯾﻧﻌﻛس ھذا اﻟﺗدﺧل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻋﻠﻰ اﻟوﺿﻊ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣل ﺑﺗرﻗﯾﺗﮫ 
.(2)وﺗﺣﺳﯾن ﻣوﻗﻌﮫ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل 
ھﺎ ﻓﻲ إطﺎر اﻟﺳﻠم اﻹداري اﻟﻣﻌﯾن ﺑﮫ إن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺗﻛون ﻣن درﺟﺔ إﻟﻰ اﻟدرﺟﺔ اﻷﺧرى اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻠو
.(3)اﻟﻣوظف، وﯾﺗﺣدد ھذا اﻟﺳﻠم ﺑﻣوﺟب اﻟﻘﺎﻧون اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟﺧﺎص ﺑﺎﻟﻔﺋﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻧﺗﻣﻲ إﻟﯾﮭﺎ اﻟﻣوظف 
درﺟﺔ اﻷﻋﻠﻰ ﻓﻲ إﻟﻰﻣن درﺟﺔ اﻟﻣوظفاﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ، اﻻﻧﺗﻘﺎل وﻓﻘﺎ ﻟﻧص ﻗﺎﻧون 
ﺑدوره ﯾرﻓﻊ طرف اﻟرﺋﯾس اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻟﮫ ﻓﻲ اﻟﻌﻣلر ﻣناﻟﺳﻠم اﻟوظﯾﻔﻲ ﯾﺧﺿﻊ ﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻧﻘﯾط واﻟﺗﻘرﯾ
.اﻟﻣوظﻔﯾنﺷؤون ﺑﺗرﻗﯾﺔاﻟﻠﺟﻧﺔ اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ اﻷﻋﺿﺎء اﻟﻣﺗﻛﻔﻠﺔإﻟﻰﺗﻘرﯾره 
.06-58ص ص−ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﻣوﻟود دﯾدان(1)
.92ص−ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﺑﺷﯾر ھدﻓﻲ(2)
ﻓﯾﻔﯾري 72اﻟﻣؤرخ ﻓﻲ50/28، واﻟﻣﻌدل ﻓﻲ اﻟﻘﺎﻧون رﻗم 6691ﺟوان 20اﻟﻣؤرخ ﻓﻲ731/66اﻟﻣرﺳوم رﻗم (3)
.41، ص 2891− اﻟﻣﺗﺿﻣن إﻧﺷﺎء اﻟﺳﻼﻟم اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻣرﺗﺑﺎت أﺳﻼك اﻟﻣوظﻔﯾن وﺗﻧظﯾم ﻣﮭﻣﺗﮭم− 2891
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ﻓﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣﺎھﻲ إﻻ ﺣﺎﻓز اﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺟﻣﯾﻊ أﻧواﻋﮫ ھﻲ اﻣﺗداد ﻟﻣﺳﺎر اﻟﻣوظف ﻓﻲ ﺣﯾﺎﺗﮫ إن 
ﺗﺧول ﻟﻠﻣوظف ﺗﺣﺳﯾن وﺿﻌﯾﺗﮫ إﻟﻰ أﺧرى وھذه اﻷﺧﯾرةﮫ ﻣن درﺟﺔ ﻣﺎدي أو ﻣﻌﻧوي اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل اﻧﺗﻘﺎﻟ
اﻹدارﯾﺔ واﻟرﻓﻊ ﻣن ﻣدﺧوﻟﮫ اﻟﻣﺎدي ﺑﺷﻛل أﺳﺎﺳﻲ.
:ﺗﯾﺔاﻵﻣﯾز ھذه اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺎﻟﺧﺻﺎﺋص وﺗﺗﺧﺻــﺎﺋص اﻟﺗرﻗﯾــﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟـــﺔ :
ﺗطﺑق اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ ﺑطرﯾﻘﺔ ﻣﻧﺗظﻣﺔ وﻣﺳﺗﻣرة أي ﻣن درﺟﺔ ﻷﺧرى وھﻧﺎك ﺑﻌض اﻻﺳﺗﺛﻧﺎءات 
اﻟﻘﺎﻋدة ﻓﻲ ﺑﻌض اﻟوزارات واﻟﻣﺻﺎﻟﺢ وﻟﻛن ﯾﺷﺗرط ﻟﺗطﺑﯾق ھذا اﻻﺳﺗﺛﻧﺎء إﻋﻼن اﻟﻣﺟﻠس ﻣن ھذه 
اﻷﻋﻠﻰ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ.
أﺳﺎس اﻟﺟدارة وﺗﻘﺎس ھذه اﻟﺟدارة ﻋن طرﯾق اﻣﺗﺣﺎن ﺗﺟرﺑﺔ ﻰﻋﻠﻣﻌﯾﺎر ھذه اﻟﺗرﻗﯾﺔ ھو اﻻﺧﺗﯾﺎر
اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣدرﺟﯾن ﻓﻲ ﻗواﺋم اﻟﺗرﻗﯾﺔ، ﻓﺈذا ﺗﺳﺎوى اﻟﻣرﺷﺣون ﻓﻲ اﻟدرﺟﺎت اﻟﺗﻲ ﺣﺻﻠوا 
ﺷﺧص ﻣن درﺟﺔ ﻰﯾرﻗﯾﺟوز أنﻧﮫ ﻻﺎوﻋﻠﻰ ھذا ﻓ،ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻻﻣﺗﺣﺎن ﯾﺗم ﺗرﺗﯾﺑﮭم وﻓﻘﺎ ﻷﻗدﻣﯾﺗﮭم
اﺳﻣﮫ ﻣدرﺟﺎ ﻓﻲ ﻗواﺋم اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوﺿوﻋﺔ ﺳﻠﻔﺎ ﺑواﺳطﺔ ﻟﺟﺎن أﻋﻠﻰ ﻣﻧﮭﺎ إﻻ إذا ﻛﺎنإﻟﻰ أﺧرى
:وھذه اﻟﻘواﺋم ﻟﮭﺎ ﺳﻣﺎت ﻣﻌﯾﻧﺔ وھﻲاﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوﺟودة ﺑﺎﻟوزارات واﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ 
إن ھذه اﻟﻘواﺋم ﻣوﺣدة ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﺟﻣﯾﻊ ﻣﺳﺗﺣﻘﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ اﻟواﺣدة.-1
ﻟﻠﻣﺳﺗﺣﻘﯾن ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ ﻛل ﺳﻧﺔ.ھذه اﻟﻘواﺋم ﺳﻧوﯾﺔ إﻋﺎﻧﺔ ﯾﺗم وﺿﻌﮭﺎ ﺳﻧوﯾﺎ وﻓﻘﺎ -2
ﻣن ﻋدد اﻟدرﺟﺎت اﻟﺧﺎﻟﯾﺔ.%05ﻻ ﯾﺗﺟﺎوز ﻋدد اﻟﻣوظﻔﯾن ﻓﻲ ھذه اﻟﻘواﺋم ﻋن -3
ھذه اﻟﻘواﺋم ﺑﻌد أﺧطﺎر اﻟﻠﺟﺎن اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﺷﺗرﻛﺔ اﻟﻣﺟودة ﺑﺎﻟﻣﺻﻠﺣﺔ أو اﻟوزارة وﯾﺧﺗص ﺗﻌﻠن-4
د ﻗواﺋم اﻟﺗرﻗﯾﺔ.  ﺑﺈﺻدار ﻗرار اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣن درﺟﺔ ﻷﺧرى أﻋﻠﻰ ﻣﻧﮭﺎ اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﺑﺈﻋدا
ھذا وﻣن اﻟﺟدﯾر ﺑﺎﻟذﻛر أن ﻛل ﻣوظف ﯾوﺿﻊ ﻋﻧﮫ ﺗﻘرﯾر ﺳﻧوي ﺑواﺳطﺔ رﺋﯾﺳﮫ اﻟﻣﺑﺎﺷر وﻗد ﻧص 
أن ﯾﺣدد ﻗرار ﺻﺎدر ﺑﻌد اﺳﺗﺷﺎرة ﻣﺟﻠس اﻟدوﻟﺔ اﻟﻌواﻣل ﻰﻋﻠ52ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة 443/95اﻟﻘﺎﻧون 
ﺎرﯾر وﻗد ﺻدر اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ اﻟﺗﻲ ﺗؤﺧذ ﻓﻲ اﻻﻋﺗﺑﺎر ﻋﻧد وﺿﻊ اﻟﺗﻘرﯾر اﻟﻌﺎم وﻣدة وﺷروط وﺿﻊ اﻟﺗﻘ
:اﻟﻧﺣو اﻟﺗﺎﻟﻲﻰﻋﻧﺎﺻر اﻟﺗﻘﺎرﯾر ﻋﻠاﻟذي ﺣدد 803/95اﻟﻘرار 
–اﻟﺻﻔﺎت اﻟﺗﻲ ﺗظﮭر أﺛﻧﺎء اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻟﻌﻣل –روح اﻟﺗﻧظﯾم وطرﯾﻘﺔ اﻟﻌﻣل–اﻹﻧﺗﺎج-اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ 
اﻻﺳﺗﻌداد اﻟﺷﺧﺻﻲ اﻟذي ﯾﻣﻛن اﻟﻣوظف ﻣن اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻷﻋﻣﺎل اﻟﺗﻲ ﺗﺗطﻠﺑﮭﺎ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻷﻋﻠﻰ وھذه 
.(1)اﻟﺗﻘﺎرﯾر ﯾﺗم وﺿﻌﮭﺎ ﺳﻧوﯾﺎ ﺑواﺳطﺔ اﻟرﺋﯾس اﻟﻣﺑﺎﺷر 
، ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، ﺻﻣن ﺳﻠم وظﯾﻔﻲ أﻋﻠﻰدرﺟﺔ إﻟﻰﻓﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﺑدرﺟﺔ، ﯾﺗم ﻧﻘل اﻟﻌﺎﻣل ﻣن درﺟﺔ 
ﻰﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟدرﺟﺎت ﺗﺣﺳب ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟدرﺟﺔ اﻷوﻟﻰ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣإﻟﻰوﯾﻘﺳم ﻛل ﺳﻠم وظﯾﻔﻲ 
أﺧرى إﻟﻰﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﻣدة اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣل ﻟﻠﻣوظف وھﻧﺎ ﯾﻧﺗﻘل اﻟﻣوظف ﻣن درﺟﺔ إﻟﻰﺑﺎﻻﻟﺗﺣﺎق ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ 
.وﻓق ﺗﺳﻠﺳل زﻣﻧﻲ ﻣﻌﯾن
ﻻﺧﺗﯾﺎر ﻛﻣﺎ أﺟد ھذا اﻟﻧوع ﻣن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﯾﮫ ﺗﻐﯾﯾر ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ وﺗﺗم ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ا
وﻣﮭﺎم ﻟﻠوظﯾﻔﺔ تأﯾﺿﺎ ﻣزاﯾﺎ ﻣﺎدﯾﺔ وﻣﺳؤوﻟﯾﺎﺎوﻓﻘﺎ ﻟﻛﻔﺎءة وﺟدارة اﻟﻌﺎﻣل ﻓﻲ وظﯾﻔﺗﮫ، ﻣﻣﺎ ﺗﺻﺎﺣﺑﮭ
اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ.
.231، ص9891اﻟﺟزاﺋر،،2اﻟﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، طدﯾوان−ﻣذﻛرات ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ−ﻣﺣﻣد أﻧس ﻗﺎﺳم(1)
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) ﻣﻧﺣﺔ اﻟﺧﺑرة اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ( وﻛذا اﻟﺗدرج اﻷﻗدﻣﯾﺔﯾﺳﺗﻔﯾد اﻟﻌﺎﻣل ﻣن ﺗدرج ﻓﻲ ﻣﻧﺻب ﻋﻣﻠﮫ، ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ 
اﻷﻓﻘﻲ اﻟﻣﻛﻠل ﻟﻠﺟدارة.
ﻓﻌﻠﻲ أو ﻣﺎ ﯾﻣﺎﺛﻠﮭﺎ، ﻣن ﺗدرج ﯾﺟﺳد ﻋن طرﯾق ﻣﻧﺣﺔ ﻟﻧﺳﺑﺔ ﯾﺳﺗﻔﯾد ﻛل ﻋﺎﻣل، ﻧﮭﺎﯾﺔ ﻛل ﺳﻧﺔ ﻋﻣل 
أﻗدﻣﯾﺔ، ﺗﺣددھﺎ ھذه اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺔ اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ.
ﯾﺗم ﺳﻧوﯾﺎ إﻋداد ﺟدول اﻷﺣﻘﯾﺔ ﻓﻲ ، ﻏﯾر أن اﻟﻌطﻠﺔ اﻟﻣرﺿﯾﺔ طوﯾﻠﺔ اﻷﻣد، ﺗﻌﻠق اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن اﻟﺗدرج
اﻟﺗدرج ﻟﻔﺎﺋدة اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن اﻟذﯾن ﯾﺳﺗﺟﯾﺑون ﻟﻠﺷروط اﻟﻣﺣددة أدﻧﺎه:
ﻟﻌﺎﻣل ﻗد ﺗﻌرض ﻟﻌﻘوﺑﺔ ﺗﺄدﯾﺑﯾﺔ وﻣﮭﻣﺎ ﻛﺎﻧت درﺟﺗﮭﺎ ﺧﻼل اﻟﻔﺗرة اﻟﻣذﻛورة أﻋﻼه، أﻻ ﯾﻛون ا
وﺧﻼﻓﺎ ﻟذﻟك، ﯾﺗم ﺗﺄﺟﯾل اﻟﺗدرج ﺑﺳﻧﺔ.
(5/4اﻟﻔردﯾﺔ ﻋن أرﺑﻊ أﺧﻣﺎس)ﺔاﻟﻣردودﯾﺧﻼل ھذه اﻟﻔﺗرة ﯾﺟب أن ﻻ ﯾﻘل ﻣﺗوﺳط ﺗﻧﻘﯾط ﻣﻧﺣﺔ 
اﻟﺗﻧﻘﯾط اﻷﻋﻠﻰ اﻟﻣﻘرر. 
اردﯾن ﺿﻣن ﺟدول اﻟﺗدرج اﻟذي درﺟﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن اﻟواﻷﺣﻘﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺗدرج ﻋن طرﯾق ﻣﻧﺢ ﺗﺟﺳد 
ﻋن طرﯾق اﻹﻟﺻﺎق ﻹﻋﻼم اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن.ﯾﻧﺷر
( درﺟﺔ.51ﺧﻣﺳﺔ ﻋﺷر)( ﻧﻘطﺔ اﺳﺗدﻻﻟﯾﺔ وﻓﻲ ﺣدود53ﺛﯾن)وﺛﻼﺗﺣدد ﻗﯾﻣﺔ اﻟدرﺟﺔ ﺑﺧﻣﺳﺔ 
:اﻟﺗﺎﻟﻲوﯾﺗم اﻟﺗدرج وﻓق اﻟﻣدد 
درﺟﺔ.(51( وﻓﻲ ﺣدود ﺧﻣﺳﺔ ﻋﺷر)20ﻧﺗﯾن)ﺳاﻟﺗدرج ﻣﺗوﺳط اﻟﻣدة:
( درﺟﺔ.51( ﺳﻧوات وﻓﻲ ﺣدود ﺧﻣﺳﺔ ﻋﺷر)30)اﻟﻣدة: ﺛﻼثاﻟﺗدرج طوﯾل 
ﯾﻣﻛن ﻟﻠﻌﺎﻣل اﻟذي ﯾرى أن ھﻧﺎك إﺟﺣﺎف ﻓﻲ ﺣﻘﮫ، ﺗﻘدﯾم طﻌن وﻓق اﻟﺷروط اﻟﺗﻲ ﺗﻘرھﺎ ھذه اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺔ 
اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ.
أﺧرى ﺑﻧﻔس ﻣﻧﺻب اﻟﻌﻣل ﻓﻲ ظل اﺣﺗرام اﻟﺷروط اﻟﻣذﻛورة أﻋﻼه، دون إﻟﻰﯾﺗم اﻻﻧﺗﻘﺎل ﻣن درﺟﺔ 
ي ﺗﻐﯾﯾر ﻋﻠﻰ ﻣؤھل وﺻﻧف وﻗﺳم ﻣﻧﺻب اﻟﻌﻣل. أن ﯾطرأ أ
ﻣﻧﺻب ﻋﻣل أﻋﻠﻰ ﺗﺳﻠﺳﻠﯾﺎ، إذا ﺗوﻓرت اﻟﺷروط إﻟﻰاﻻﻧﺗﻘﺎل 34،24ﺗﺗﺟﺳد اﻟﺗرﻗﯾﺔ  وﻓﻘﺎ اﻟﻣﺎدة 
اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:
ﻣﻧﺻب أو ﺷﻐور ﻣﻧﺻبثاﺳﺗﺣدا*
ھﯾﻛﻠﺔ اﻟﻣﻧﺻب ﺿﻣن اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﮭﯾﻛﻠﻲ.*
ﻣدوﻧﺔ ﻣﻧﺎﺻب أن ﯾﻛون ﻗد اﺳﺗوﻓﻰ ﻣﺳﺑﻘﺎ ﻣدة ﻋﻣل ﯾﻔرﺿﮭﺎ اﻟﻣﻧﺻب اﻟﻣﺷﻐول، ﻣﺛﻠﻣﺎ ﺗﺣدده *
.اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن اﻟذﯾن ﯾﻣﻛن ﻟﮭم طﻠب اﻟوظﯾﻔﺔ
أو ﺢﻣﮭﻧﻲ، ﺑﻐرض ﺗﺣدﯾد اﻟﻣﺗرﺷﺎر ﺑاﺧﺗإﻟﻰاﻟذﯾن ﯾﺳﺗﺟﯾﺑون ﻟﻠﺷروط أﻋﻼه، ﯾﺧﺿﻊ اﻟﻌﻣﺎل 
اﻟﻣﺗرﺷﺣﯾن اﻟذﯾن ﺗم اﻧﺗﻘﺎؤھم.
اﻟﺣﺎﺋزﯾن ﻋﻠﻰ ﺷﮭﺎدة، ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻣل اﻟﺷﺎﻏرة اﻟﺗﻲ ﺗﺷﺗرط ﯾﺗم ﻣﻧﺢ اﻷوﻟوﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣﺎل 
اﻟﺗﻌﯾﯾن ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺷﮭﺎدة.
.(1)ﻋﻧد اﻻﻗﺗﺿﺎء، ﯾﺗم ﻓرز ھؤﻻء اﻟﻌﻣﺎل ﺑواﺳطﺔ اﺧﺗﺑﺎر ﻣﮭﻧﻲ -
ﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻟﻐﯾر اﻷﺟراء وزارة اﻟﻌﻣل واﻟﺗﺷﻐﯾل واﻟﺿﻣﺎن −اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺔ اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﮭﯾﺋﺎت اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ(1)
.31-21ص ص ، 3102ﻣطﺑﻌﺔ اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ، ﻗﺳﻧطﯾﻧﺔ/اﻟﺟزاﺋر، −اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ
اﺋرياﻟﺟزاﻹداريﻘطﺎعاﻟﻓﻲاﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث
321
.90درﺟﺔ إﻟﻰ10ﻣن اﻟدرﺟﺔأﻋوان اﻟﺗﻧﻔﯾذ:
.: اﻟﻣﺳﺗوى اﻟدراﺳﻲ اﻻﺑﺗداﺋﻲ واﻟﻣﺗوﺳط60درﺟﺔ إﻟﻰ10ﻣن اﻟدرﺟﺔ
ﺷﮭﺎدة ﺿﻣن.أو: اﻟﻣﺳﺗوى اﻟدراﺳﻲ ﺛﺎﻧوي 90درﺟﺔ إﻟﻰ70ﻣن اﻟدرﺟﺔ
( ﺳﻧوات أﻗدﻣﯾﺔ.30ﻣﻧﺻب أﻋﻠﻰ، ﺛﻼث )إﻟﻰﯾﻘﺗﺿﻲ اﻻﻧﺗﻘﺎل 
طﯾر اﻟﻣﺗوﺳط:ﺄأﻋوان اﻟﺗ
(71اﻟدرﺟﺔ اﻟﺳﺎﺑﻌﺔ ﻋﺷر)إﻟﻰ(41ﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻟراﺑﻌﺔ ﻋﺷرة )
اﻟﺧﺑرة اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ:
(.51اﻟدرﺟﺔ اﻟﺧﺎﻣﺳﺔ ﻋﺷر)إﻟﻰ(41)ﻋﺷرةﻟﻼﻧﺗﻘﺎل ﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻟراﺑﻌﺔ ( ﺳﻧوات 30ﺛﻼث )
(.61اﻟدرﺟﺔ اﻟﺳﺎدﺳﺔ ﻋﺷر)إﻟﻰ(51)ﻟﻼﻧﺗﻘﺎل ﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻟﺧﺎﻣﺳﺔ ﻋﺷرة( ﺳﻧوات 30ﺛﻼث )
(.71اﻟدرﺟﺔ اﻟﺳﺎﺑﻌﺔ ﻋﺷر)إﻟﻰ(61( ﺳﻧوات ﻟﻼﻧﺗﻘﺎل ﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻟﺳﺎدﺳﺔ ﻋﺷرة  )40أرﺑﻊ)
ﻣﻘﺗﺿﯾﺎت اﻻﻟﺗﺣﺎق ﺑﺎﻟﻣﻧﺻب ﯾﺗم إﻋداد ﺑطﺎﻗﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺑﻛل ﻣﻧﺻب ﻋﻣل وﺗﺣدد ﻓﯾﮭﺎ اﻟﻣﮭﺎم وﻛذا
.(1)داﺧﻠﯾﺎ أو ﺧﺎرﺟﯾﺎ
اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻣن أھم اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ ﺗﺣرﯾك اﻟﻘوة اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﻋﻠﻰ ﻣﻌدﻻت ﺗدﻓﻘﮭﺎ ﻓﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ
ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن درﺟﺔ إﻟﻰ درﺟﺔ أﺧرى، ﻓﺗﺳﺗﻣد اﻟﺗرﻗﯾﺔ أھﻣﯾﺗﮭﺎ ﻓﻲ ﻛوﻧﮭﺎ اﻟﺣﺎﻓز اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﺗﺷﺟﯾﻊ 
ﺗﻘدم ن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺗﻌﻧﻲ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﮫ اﻟﻣوظف ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل وﺑذل أﻗﺻﻰ ﺟﮭوده ﻟﺑﻠوغ ﻣﻧﺎﺻب ﻋﻠﯾﺎ وذﻟك ﻷ
ﻣﻠﺣوظ ﻟﮫ ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف ﻣﺳﺗوﯾﺎﺗﮫ وﻧواﺣﯾﮫ.
.55ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺔ اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﮭﯾﺋﺎت اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ(1)
اﺋرياﻟﺟزاﻹداريﻘطﺎعاﻟﻓﻲاﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث
421
ﻣدوﻧﺔ ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻣل اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﮭﯾﺋﺎت اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ.
-اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺷﺗرﻛﺔ-
اﻟدرﺟﺔ           اﻟﺻﻧفاﻟﺗﻌﯾﯾن                                                 
321رﺋﯾس ﻓرع
2313اﻟدرﺟﺔ رﺋﯾس ﻣﺻﻠﺣﺔ 
1412رﺋﯾس ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟدرﺟﺔ 
1511رﺋﯾس ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟدرﺟﺔ 
261رﺋﯾس ﻗﺳم
4211ﺗﻘﻧﻲ ﻛل اﻻﺧﺗﺻﺎﺻﺎت ﻣﺳﺗوى 
1312ﺗﻘﻧﻲ ﻛل اﻻﺧﺗﺻﺎﺻﺎت ﻣﺳﺗوى 
ﺳﺎﻣﻲ/ ﺷﮭﺎدة اﻟدراﺳﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ﻛل اﻻﺧﺗﺻﺎﺻﺎتﺗﻘﻧﻲ
1ﻣﺳﺗوى 
141
ﺳﺎﻣﻲ/ ﺷﮭﺎدة اﻟدراﺳﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ﻛل اﻻﺧﺗﺻﺎﺻﺎتﺗﻘﻧﻲ
2ﻣﺳﺗوى 
541
1711ﻣﮭﻧدس دوﻟﺔ ﻛل اﻻﺧﺗﺻﺎﺻﺎت ﻣﺳﺗوى 
4712ﻣﮭﻧدس دوﻟﺔ ﻛل اﻻﺧﺗﺻﺎﺻﺎت ﻣﺳﺗوى 
اﻟﺻﻧفاﻟدرﺟﺔ      اﻟﺗﻌﯾﯾن                                                           





4213ﻣﺳﺎﻋد رﺋﯾس ﻣرﻛز درﺟﺔ 
1313رﺋﯾس ﻣرﻛز درﺟﺔ 
1412ﻣﺳﺎﻋد رﺋﯾس ﻣرﻛز درﺟﺔ 
5412رﺋﯾس ﻣرﻛز درﺟﺔ
1711ﻣﺳﺎﻋد رﺋﯾس ﻣرﻛز درﺟﺔ 
4711رﺋﯾس ﻣرﻛز درﺟﺔ
رﺋﯾس ﻓرع) ﻣﻧﺻب ﯾﻌﺗﻣد وﻓق أھﻣﯾﺔ اﻟﻔرع(




، "ﻓرع اﻷداءات".ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻣل اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﮭﯾﺋﺎت اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲﯾوﺿﺢ (10ﺟدول رﻗم: )




ﺻﻧفاﻟدرﺟﺔ           اﻟاﻟﺗﻌﯾﯾن                                                       
321ﻋون اﺳﺗﻘﺑﺎل اﻟﻣﻠﻔﺎت
231ﻋون ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗرﻗﯾم
321ﻋون اﺳﺗﻼم ﺷﮭﺎدات اﻻﻧﺗﺳﺎب





231ﻋون اﺳﺗﻼم اﻟﺗﺻرﯾﺢ اﻟﺳﻧوي ﻟﻼﺷﺗراﻛﺎت







251ﻣﻛﻠف ﺑﺻﻐﺎر اﻟﻣدﯾﻧﯾن1ﻗﺎﻧوﻧﻲ ﻣﺣﺿر اﻟﺟﻠﺳﺎت ﻣﺳﺗوى
261ﻣﻛﻠف ﺑﺎﻟﻣدﯾﻧﯾن اﻟﻣﺗوﺳطﯾن2ﻗﺎﻧوﻧﻲ ﻣﺣﺿر اﻟﺟﻠﺳﺎت ﻣﺳﺗوى





2511ﻣراﻗب ﻣﻌﺗﻣد وﻣﺣﻠف ﻣﺳﺗوى 
2612ﻣراﻗب ﻣﻌﺗﻣد وﻣﺣﻠف ﻣﺳﺗوى 
2713ﻣراﻗب ﻣﻌﺗﻣد وﻣﺣﻠف ﻣﺳﺗوى
471ﻣراﻗب ﻣﺳؤول ﻗﺳم
251ﻣﺣﻠل
، "ﻓرع اﻟﺗﺣﺻﯾل".ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻣل اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﮭﯾﺋﺎت اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲﯾوﺿﺢ (20ﺟدول رﻗم: )




اﻟدرﺟﺔ           اﻟﺻﻧفاﻟﺗﻌﯾﯾن                                                           
29و ﻋون ﺑﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺣواﻻتأﻣﺳﺎﻋد ﻣﺣﺎﺳب 






اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ،" ﻓرع ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻣل اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﮭﯾﺋﺎت اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲﯾوﺿﺢ (30)ﺟدول رﻗم: 
".واﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ
.(1)-ﻓرع اﻟدراﺳﺎت واﻟﺗﻧظﯾم واﻹﺣﺻﺎء-




251ﻣﺧﺗص ﻓﻲ ﻋﻠم اﻻﺟﺗﻣﺎع
اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻠﺗﻧظﯾم
141ﺗﻘﻧﻲ ﺳﺎﻣﻲ ﻓﻲ اﻟﺗﻧظﯾم  
1711ﻣﮭﻧدس ﻓﻲ اﻟﺗﻧظﯾم ﻣﺳﺗوى 
4712ﻣﮭﻧدس ﻓﻲ اﻟﺗﻧظﯾم ﻣﺳﺗوى 
-اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻺﺣﺻﺎء-
141ﺗﻘﻧﻲ ﺳﺎﻣﻲ ﻓﻲ اﻹﺣﺻﺎء
251ﻣﮭﻧدس ﺗطﺑﯾﻘﻲ ﻓﻲ اﻹﺣﺻﺎء
1711ﻣﮭﻧدس دوﻟﺔ  ﻓﻲ اﻹﺣﺻﺎء ﻣﺳﺗوى 
4712ﻣﮭﻧدس دوﻟﺔ  ﻓﻲ اﻹﺣﺻﺎء ﻣﺳﺗوى








111ﻋون ﺣﺟز) ﻋﻣل داﺋم ﺑﺎﺳﺗﺛﻧﺎء اﻷﻣﺎﻧﺔ(
251ﻣﺗرﺟم/ ﺗرﺟﻣﺎن
-(1)اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻠﺗوﺛﯾق وﺣﻔض اﻟوﺛﺎﺋق-
421ﺗﻘﻧﻲ ﻓﻲ ﺣﻔظ اﻟوﺛﺎﺋق
421ﺗﻘﻧﻲ ﻓﻲ اﻟﺗوﺛﯾق 
اﻟﺗﻌﯾﯾن                                                                        اﻟدرﺟﺔ           اﻟﺻﻧف
141ﺗﻘﻧﻲ ﺳﺎﻣﻲ ﻓﻲ ﺣﻔظ اﻟوﺛﺎﺋق 
141ﺗﻘﻧﻲ ﺳﺎﻣﻲ ﻓﻲ اﻟﺗوﺛﯾق 
251ﻣﺧﺗص ﻓﻲ ﻋﻠم اﻟﻣﻛﺗﺑﺎت 
2511أﻣﯾن ﻣﺣﻔوظﺎت ﻣﺳﺗوى 
4612أﻣﯾن ﻣﺣﻔوظﺎت ﻣﺳﺗوى 
271أﻣﯾن ﻣﺣﻔوظﺎت رﺋﯾﺳﻲ 
231ﻣﺳﺎﻋد أﻣﯾن اﻟﻣﺣﻔوظﺎت ) ﺗﻘﻧﻲ ﻓﻲ ﺣﻔظ اﻟوﺛﺎﺋق ( 
251ﻣﺳؤول ﻣرﻛز ﺣﻔظ اﻟوﺛﺎﺋق  







4211أﻣﯾن ﻣدﯾرﯾﺔ ﻣﺳﺗوى 
131أﻣﯾن ﻣدﯾرﯾﺔ رﺋﺳﻲ 
1411أﻣﯾن ﻣدﯾرﯾﺔ رﺋﯾﺳﻲ ﻣﺳﺗوى 
أﻣﯾن ﻣدﯾرﯾﺔ ﺧﺎرج اﻟﺗﺻﻧﯾف 
) اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ واﻟﻣدﯾرﯾﺎت اﻟﻣرﻛزﯾﺔ (
141
1أﻣﯾن ﻣدﯾرﯾﺔ ﺧﺎرج اﻟﺗﺻﻧﯾف ﻣﺳﺗوى 
) اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ واﻟﻣدﯾرﯾﺎت ﻟﻣرﻛزﯾﺔ ( 
151
اﻟدراﺳﺎت ﻓرع،"ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻣل اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﮭﯾﺋﺎت اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲﯾوﺿﺢ (40ﺟدول رﻗم: )
".واﻟﺗﻧظﯾم واﻹﺣﺻﺎء




ﺔ ﻓﻲ ﺗﻘدم ﻗﺎﻧون اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾﻣن701ﺗﺗﻣﺛل اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟرﺗب وﻓﻘﺎ ﻟﻧص اﻟﻣﺎدة و
.ﻋﻠﻰ ﻣﺑﺎﺷرةاﻟرﺗﺑﺔ اﻷﻰ، وذﻟك ﺑﺎﻻﻧﺗﻘﺎل ﻣن رﺗﺑﺔ إﻟﻣﺳﺎر اﻟﻣﮭﻧﻲاﻟاﻟﻣوظف ﻓﻲ 
اأﺧرى، ﻣﻣن اﺳﺗوﻓوإﻟﻰإن اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ ﻓﻲ اﻻﻧﺗﻘﺎل ﻣن رﺗﺑﺔ 
اﻟﺷروط اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟرﺗﺑﺔ ﻣﺎﯾﻠﻲ: 
اﻟﺷﮭﺎدات ﻰأﺳﺎس اﻟﺷﮭﺎدة ﻣن ﺑﯾن اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟذﯾن ﺗﺣﺻﻠوا ﺧﻼل ﻣﺳﺎرھم اﻟﻣﮭﻧﻲ ﻋﻠﻰﻋﻠ
اﻟﻣطﻠوﺑﺔ.
ﺑﻌد ﺗﻛوﯾن ﻣﺗﺧﺻص. 
.(1)ﻋن طرﯾق اﻣﺗﺣﺎن ﻣﮭﻧﻲ أو ﻓﺣص ﻣﮭﻧﻲ 
ﻋﻠﻰ ﺳﺑﯾل اﻻﺧﺗﯾﺎر ﻋن طرﯾق اﻟﺗﺳﺟﯾل ﻓﻲ ﻗﺎﺋﻣﺔ اﻟﺗﺄھﯾل، ﺑﻌد أﺧذ رأي اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ اﻷﻋﺿﺎء، 
ﻣن ﺑﯾن اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟذﯾن ﯾﺛﺑﺗون اﻷﻗدﻣﯾﺔ اﻟﻣطﻠوﺑﺔ.
ﻣرﺗﯾن ﻣﺗﺗﺎﻟﯾﺗﯾن.ﻻ ﯾﺳﺗﻔﯾد اﻟﻣوظف ﻣن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻋن طرﯾق اﻟﺗﺳﺟﯾل ﻓﻲ ﻗﺎﺋﻣﺔ اﻟﺗﺄھﯾل
م ھذه اﻟﻣﺎدة.ﺎﺗﺣدد اﻟﻘواﻧﯾن اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﻛﯾﻔﯾﺎت ﺗطﺑق أﺣﻛ
.أﻋﻼه، ﻣن اﻟﺗرﺑص701ﯾﻌﻔﻰ اﻟﻣوظف اﻟذي ﺗﻣت ﺗرﻗﯾﺗﮫ ﻓﻲ إطﺎر أﺣﻛﺎم اﻟﻣﺎدة 
ﻣن ھذا اﻷﻣر، 8ﺗﺗوﻗف ﻛل ﺗرﻗﯾﺔ ﻣن ﻓوج إﻟﻰ ﻓوج أﻋﻠﻰ ﻣﺑﺎﺷرة ﻛﻣﺎ ھو ﻣﻧﺻوص ﻋﻠﯾﮫ ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة 
اﻟﺷﮭﺎدة ﻰﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﺗﻛوﯾن ﻣﺳﺑق ﻣﻧﺻوص ﻋﻠﯾﮫ ﻓﻲ اﻟﻘواﻧﯾن اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ أو اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰﻋﻠ
.(2)اﻟﻣطﻠوﺑﺔ 
واﻟﺟدﯾر ﺑﺎﻟذﻛر، أن ھذه اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت ﺗﺗم ﺳﻧوﯾﺎ، ﻓﻲ إطﺎر ﻣﺎ ﯾﻌرف ﺑﺈﻋداد اﻟﺟدول اﻟﺳﻧوي ﻟﻠﺗرﻗﯾﺎت، 
ﺟﻧﺔ اﻟﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ ﻠﻟاﻰﺎل ﻋﻠﺟووﻓﻘﺎ ﻟﻣﺧطط اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﺳﻧوي ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣﺻﺎدق ﻋﻠﯾﮫ، واﻟﻣ
.(3)اﻷﻋﺿﺎء اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ، وﻣن اﻵﺛﺎر اﻟﻣﺑﺎﺷرة اﻟﺗﻲ ﺗﺗرﺗب ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ، ﻧذﻛر اﻟزﯾﺎدة ﻓﻲ اﻟﻣرﺗب 
يﻋﻠﯾﮭﺎ ﺗؤدﻰأﺧرى أﻋﻠﻰأن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣن ﺳﻠﻣﮫ إﻟﻰﻋﻠ442/95ﻣن اﻟﻘﺎﻧون 72ﺗﻧص اﻟﻣﺎدة 
أﺳﺎس اﻷﻗدﻣﯾﺔ واﻟﻛﻔﺎﯾﺔ وﻻ ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺳﻠم ھو ﺗﻐﯾﯾر ﻰزﯾﺎدة ﻓﻲ اﻟﻣرﺗب وﺗﺗم ﻋﻠﻰإﻟ
ﻓﻲ اﻟواﺟﺑﺎت واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﺑل ﻛل ﻣﺎ ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﯾﮭﺎ زﯾﺎدة ﻣرﺗب اﻟﻣوظف وﻟﮭذا ﯾطﻠق ﻋﻠﻰ 
اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣرﺗب اﻟﻣﻌﯾﺎر اﻟرﺋﯾﺳﻲ ﻟﮭﺎ ھو أﻗدﻣﯾﮫ اﻟﻣوظف وﺗﺣدد اﻟﻠواﺋﺢ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﻟﻠﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ 
ﻓﻲ ﻛل درﺟﺔ واﻟﺣد اﻷدﻧﻰ ﻟﻸﻗدﻣﯾﺔ اﻟﻣﺗطﻠﺑﺔ ﻓﻲ ﻛل ﺳﻠﻣﮫ وھذه اﻟﻣدة ﺗﺗراوح ﺑﯾن ﻋدد اﻟﺳﻼﻣﺎت
ﻧﮫ ﺑﺟﺎﻧب وﺟود اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻛﻌﺎﻣل رﺋﯾﺳﻲ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﻣن ﺳﻠﻣﮫ ﻷﺧرى ﻓﺎن أﺳﻧﺗﯾن وأرﺑﻊ ﺳﻧوات وﯾﻼﺣظ 
ﺗﻘﺎرﯾر اﻟﻛﻔﺎﯾﺔ اﻟﻣوﺿوﻋﺔ ﻋن اﻟﻣوظﻔﯾن ﻟﮭﺎ دور ﺛﺎﻧوي ﻓﻲ ھذا ﺗﻘدﯾر أﻗل ﻣن اﻟﻣﺗوﺳط ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ 
ك ﻓﺎن ﻣن ﯾﺣﺻل ﻋﻠﻰ أﻗﺻﻰ درﺟﺎت اﻟﻛﻔﺎءة ﻓﻲ اﻟﺗﻘرﯾر اﻟﺳﻧوي ﯾﻣﻛن اﺧﺗزال ھذه اﻟﻔﺗرة ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ذﻟ
ﻟﮫ وﯾﺗراوح اﻻﺧﺗزال ﺑﯾن ﺷﮭر وﺳﻧﺔ وھذا ﯾﺗﺑﯾن ﻟﻧﺎ أن اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﺗﻠﻌب دورا رﺋﯾﺳﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ 
.(4)اﻟﻣرﺗﺑﺔ وﺗﻠﻌب دورا ﺛﺎﻧوﯾﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ 
.742ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﺳﻌﯾد ﻣﻘدم(1)
،8002اﻟﺟزاﺋر،،ط(،ب)واﻟﺗوزﯾﻊ،دار اﻟﻐرب ﻟﻠﻧﺷر−اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟﻌﺎم ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔاﻟﻘﺎﻧون−ﺳﻧﺎﺳﻧﻲ زھﯾر(2)
.73ص
.742ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﺳﻌﯾد ﻣﻘدم(3)




ﺗﺣرﯾر اﻟﻣﻧﺻب، وﯾرﺳل إﻟﻰ ھﯾﺋﺗﮫ -ﻗرار-ﺗﺣرﯾر ﻣﻧﺻﺑﮫ اﻷﺻﻠﻲ اﻟذي ﻛﺎن ﯾﺷﻐﻠﮫ وذﻟك ﺑﺈﺻدار-أ
ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﺎ إذا ﻛﺎن اﻟﻣدﯾر ﻣرﺳم وﻟﮫ ،ة وھذا ﺑﻌد إﻣﺿﺎﺋﮫ ﻣن طرف اﻟﻣدﯾراﻟﻣراﻗﺑﺔ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﺗﺄﺷﯾر
ھذه اﻟوﺛﯾﻘﺔ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻋدم ﺗﻣﺗﻊ ﻰﻏﯾر اﻧﮫ ﺗﻣﺿ، وزﯾر اﻟﻣﻛﻠف ﺑﺎﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔﺗﻔوﯾض إﻣﺿﺎء اﻟ
ﻣن طرف اﻟوزﯾر اﻟوﺻﻲ ﻲﺗﻣﺿن اﻟوزﯾر اﻟﻣﻛﻠف ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ، واﻟﻣدﯾر ﺑﺎﻹﻣﺿﺎء اﻟﻣﻔوض ﻣ
.ﻟﻠﻘطﺎع
ﺑﻧﻔس اﻟﺗداﺑﯾر -ﺳﻠﻛﮫ اﻟﺟدﯾد-ﻣوازاة ﻣﻊ ھذه اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﺗﻘوم اﻹدارة ﺑﺗﻌﯾﯾن اﻟﻣوظف ﻓﻲ رﺗﺑﺗﮫ اﻟﺟدﯾدة-ب
وﯾﻘﺻد ﻓﻲ ﻏﺎﻟب اﻷﺣﯾﺎن ﺑﺎﻟرﺗﺑﺔ ھﻲ:اﻟﻣﺗﺑﻌﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺳﺎﻟﻔﺔ اﻟذﻛر، 
اﻟﺳﻠك اﻷﺻﻠﻲ اﻟذي ﯾﻧﺗﻣﻲ إﻟﯾﮫ اﻟﻣوظف أو اﻟﺳﻠك اﻟذي ارﺗﻘﻰ إﻟﯾﮫ، وﻗد أوﺿﺢ اﻟﻣﺷرع اﻟﺟزاﺋري 
ﻣن اﻷﻣر اﻟﺳﺎﻟف.701اﻟﻣﺎدة 59ذﻟك ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة 
ﺗﺧﺗﻠف اﻟرﺗﺑﺔ ﻋن ﻣﻧﺻب اﻟﺷﻐل، وھﻲ اﻟﺻﻔﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣول ﻟﺻﺎﺣﺑﮭﺎ اﻟﺣق ﻓﻲ ﺷﻐل اﻟوظﺎﺋف   
.(1)اﻟﻣﺧﺻﺻﺔ ﻟﮭﺎ 
ﻣن ﺳﻧﺔ إﻟﻰ "ﻲ ﺑداﯾﺔ اﻟﺣﯾﺎة اﻹدارﯾﺔ ﺳرﯾﻌﺔ ﻓﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟرﺗﺑﺔ، ﻓﺎن ھذا اﻟﻧوع ﻣن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓ
ﺳﻧوات، 4إﻟﻰ 3ﻟﻛﻧﮭﺎ ﻣﻊ ﻣرور اﻟوﻗت ﺗﺻﺑﺢ ﺑطﯾﺋﺔ ﻋﻧد ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﺣﯾﺎة اﻹدارﯾﺔ ﻣن "، ﺳﻧﺗﯾن
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻛوﻧﮭﺎ ﺗﻘوم ﻋﻠﻰ ﻧظﺎم ﻟﻠﺗﻧﻘﯾط واﻟﺗﻘﯾﯾم ﺗم ﺗﺟﺎوزه وﻟم ﯾﻌد ﯾواﻛب اﻟﺗطور اﻟذي ﺗﻌرﻓﮫ 
ﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ وﻻ ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﻰ اﻟ، ﮫ ﺣﺎﻟﯾﺎ ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ آﻟﯾﺎت ﺗﻘﻠﯾدﯾﺔن ﻧظﺎم اﻟﺗﻧﻘﯾط اﻟﻣﻌﻣول ﺑأاﻹدارة، ﺑﺣﯾث 
.ﺎ ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﯾﮭﺎ زﯾﺎدة ﻣرﺗب اﻟﻣوظفﺗﻐﯾﯾر ﻓﻲ اﻟواﺟﺑﺎت واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﺑل ﻛل ﻣاﻟدرﺟﺔ
اﻟﻣﻌﮭد اﻟوطﻧﻲ  −أﻧظﻣﺔ واﻟﯾﺔ  ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت و اﻹدارات اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ−نﺷﻧوﻓﻲ ﻧور اﻟدﯾ(1)
.49، ص 1102ﻟﺗﻛوﯾن ﻣﺳﺗﺧدﻣﻲ اﻟﺗرﺑﯾﺔ وﺗﺣﺳﯾن ﻣﺳﺗواھم، ﺳﻧد ﺧﺎص ﺑﺎﻟﺗﻛوﯾن اﻟﻣﺗﺧﺻص، اﻟﺟزاﺋر، 
اﺋرياﻟﺟزاﻹداريﻘطﺎعاﻟﻓﻲاﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث
031
اﻟﺗـــرﻗﯾــﺔ ﻓﻲ اﻟﻔﺋــﺔ -ج
وھذا اﻟﻧوع ﻣن اﻟﺗرﻗﯾﺎت ﯾﺟﻣﻊ ﻛﻣﺎ ذﻛر ﺑﯾن اﻷﺳس اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ واﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ 
ﻛﻣﺎ ھو اﻟﺣﺎل ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ اﻟﻣطﻠﻘﺔ ﺑل ﺗﺗم ﺑﺎﻻﺧﺗﯾﺎر وﻓﻘﺎ ﻟدرﺟﺔ اﻟﻣرﺗﺑﺔ ﻓﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻔﺋﺔ 
ﻛﻔﺎءة اﻟﻣوظف وﻣﺎ ﺣﺻل ﻋﻠﯾﮫ ﻣن ﺗﻘﺎرﯾر ﺳﻧوﯾﺔ ﻣﻣﺗﺎزة، وﻟﻛن ﻻ ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﯾﮭﺎ ﺗﻐﯾر ﻓﻲ اﻟواﺟﺑﺎت و 
.(1)اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ وﻣن ﺛم ﻓﮭﻲ ﻛﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣرﺗﺑﺔ
ﻣﻊ ﺑﯾن ﻧوﻋﯾن ﻣن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ واﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟرﺗﺑﺔ،  أﺟد ھذا اﻟﻧوع ﻣن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻔﺋﺔ ھو ﯾﺟ
ﻓﻲ واﻟواﺟﺑﺎتتوﻻ ﯾﺻﺎﺣب اﻟﺗﻐﯾﯾر ﻓﻲ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎاﻟراﺗبﻣن زﯾﺎدة ﻓﻲ اﻟﻣوظفوﻣﺎ ﯾﺻﺎﺣب 
اﻟوظﯾﻔﺔ.
:ﻟﻠﻣوظﻔﯾنأﻣﺎ ﻓﻲ  ﻣﺟﺎل اﻟﻣرﺗب واﻟﻌﻼوات
اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﻣن ﻗﺎﻧون اﻟوظﯾﻔﺔ8ﺑﺧﺻوص ﻣرﺗﺑﺎت اﻟﻣوظﻔﯾن ﺻﻧف اﻟﻣﺷرع اﻟﺟزاﺋري ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة 
أﺳﻼك اﻟﻣوظﻔﯾن ﺣﺳب ﻣﺳﺗوى اﻟﺗﺄھﯾل اﻟﻣطﻠوب ﻓﻲ اﻟﻣﺟﻣوﻋﺎت اﻷرﺑﻊ اﻵﺗﯾﺔ:
وﺗﺿم ﻣﺟﻣوع اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﺣﺎﺋزﯾن ﻣﺳﺗوى اﻟﺗﺄھﯾل اﻟﻣطﻠوب ﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ ﻧﺷﺎطﺎت "أ":اﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ-1
اﻟﺗﺻﻣﯾم واﻟﺑﺣث واﻟدراﺳﺎت أو ﻛل ﻣﺳﺗوى ﺗﺄھﯾل ﻣﻣﺎﺛل.
ن ﻣﺳﺗوى اﻟﺗﺄھﯾل اﻟﻣطﻠوب ﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ ﻧﺷﺎطﺎت وﺗﺿم ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﺣﺎﺋزﯾاﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ"ب": -2
اﻟﺗطﺑﯾق أو ﻛل ﻣﺳﺗوى ﺗﺄھﯾل ﻣﻣﺎﺛل.
ﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ ﻧﺷﺎطﺎت باﻟﺣﺎﺋزﯾن ﻣﺳﺗوى اﻟﺗﺄھﯾل اﻟﻣطﻠووﺗﺿم ﻣﺟﻣوع اﻟﻣوظﻔﯾناﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ"د": -3
اﻟﺗﻧﻔﯾذ أو ﻛل ﻣﺳﺗوى ﺗﺄھﯾل ﻣﻣﺎﺛل. 
ﻣﺟﻣوﻋﺎت ﻓرﻋﯾﺔ.ﻰﻛﻣﺎ ﯾﻣﻛن أن ﺗﻘﺳم اﻟﻣﺟﻣوﻋﺎت إﻟ
أﺻﻧﺎف ﺗواﻓق ﻰﻣن ﻗﺎﻧون اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ إﻟ441ﺗﻧﻘﺳم طﺑﻘﺎ ﻷﺣﻛﺎم اﻟﻣﺎدة ،ﺗﻧﻘﺳم ھذه اﻟﻣﺟﻣوﻋﺎت
.(2)ﻣﺧﺗﻠف ﻣﺳﺗوﯾﺎت ﺗﺄھﯾل اﻟﻣوظﻔﯾن




ﯾﺿم ﻛل ﺻﻧف درﺟﺎت ﺗواﻓق ﺗﻘدم اﻟﻣوظف ﻓﻲ رﺗﺑﺗﮫ، وﯾﺧﺻص ﻟﻛل درﺟﺔ رﻗم اﺳﺗدﻻﻟﻲ ﯾواﻓق 
اﻟﺧﺑرة اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ اﻟﻣﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻟﻣوظف.
واﻷرﻗﺎم اﻻﺳﺗدﻻﻟﯾﺔ اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻟﮭﺎ اﻟﺷﺑﻛﺔ اﻻﺳﺗدﻻﻟﯾﺔ ﻟﻠرواﺗب، وﻗد واﻟدرﺟﺎتﻛﻣﺎ ﺗﺷﻛل ھذه اﻷﺻﻧﺎف
اﻟﺷﺑﻛﺔ اﻻﺳﺗدﻻﻟﯾﺔ ﻟﻣرﺗﺑﺎت 7002ﺳﺑﺗﻣﺑر92اﻟﻣؤرخ ﻓﻲ403-70ﺣدد اﻟﻣرﺳوم اﻟرﺋﺎﺳﻲ رﻗم
7002دﯾﺳﻣﺑرﺳﻧﺔ92ﻣؤرﺧﺔ ﻓﻲ70اﻟﻣوظﻔﯾن وﻧظﺎم دﻓﻊ رواﺗﺑﮭم وﻛذا اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﺔ اﻟﺣﻛوﻣﯾﺔ رﻗم
ظﺎم اﻟﺟدﯾد ﻟﺗﺻﻧﯾف اﻟﻣوظﻔﯾن ودﻓﻊ رواﺗﺑﮭم.اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗطﺑﯾق اﻟﻧ
ﻓرﻋﯾﺔ"ﺧﺎرج ( أﻗﺳﺎم7(ﺻﻧﻔﺎ وﺳﺑﻌﺔ)71ﺷر)ﺑﺄن ﺷﺑﻛﺔ ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﺄھﯾل ﺗﺷﻣل ﺳﺑﻌﺔ ﻋﻋﻠﻣﺎ
" ﺗواﻓق ﻣﺧﺗﻠف ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﺄھﯾل.اﻟﺻﻧف
ﻣﺻﺣوﺑﺔ اﻟﺻﻧفﻓﺎﻟﺷﺑﻛﺔ اﻻﺳﺗدﻻﻟﯾﺔ ﻟﻠﻣرﺗﺑﺎت ﺗﺷﻣل ﻣﺟﻣوﻋﺎت وأﺻﻧﺎف وأﻗﺳﺎم ﻓرﻋﯾﺔ ﺧﺎرج
ﺑﺄرﻗﺎم اﺳﺗدﻻﻟﯾﺔ دﻧﯾﺎ وأرﻗﺎم اﺳﺗدﻻﻟﯾﺔ ﻟﻠدرﺟﺎت ﺗواﻓق ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف ﻓﻲ رﺗﺑﺗﮫ ﻣﺛﺎل: 
:(1)ﺳﻠك اﻟﻣﺗﺻرﻓون: وﯾﺷﻣل ﺛﻼﺛﺔ رﺗب
ﻋن طرﯾق 701ﺗﺣدد اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺧﺻﺻﺔ ﻟﻣﺧﺗﻠف أﻧﻣﺎط اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣﻧﺻوص ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة 
اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ، ﻛﻣﺎ ﯾﺗم ﺗﺳﯾر اﻟﻣﺳﺎر اﻟﻣﮭﻧﻲ ﻟﻠﻣوظﻔﯾن ﻓﻲ إطﺎر ﺳﯾﺎﺳﺔ ﺗﺳﯾر ﺗﻘدﯾرﯾﺔ اﻟﻘواﻧﯾن
.(2)ﻟﻠﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﻣﺧططﺎت اﻟﺳﻧوﯾﺔ أو اﻟﻣﺗﻌددة اﻟﺳﻧوات ﻟﻠﺗﻛوﯾن وﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗوى 
.942ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﺳﻌﯾد ﻣﻘدم(1)
ج ر، اﻟﻌدد −ﯾﺗﺿﻣن اﻟﻘﺎﻧون اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟﻌﺎم ﻟﻠوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ−6002ﯾوﻟﯾو 51ﻣؤرخ ﻓﻲ 30/60أﻣر رﻗم (2)
.11، ص 6002، 64








ﺗﺳﻌﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﺗﺣدﯾد ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﺗﺿﻊ ﺷروط اﻟواﺟب ﺗواﻓرھﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﻣﺗﻘدﻣﯾن 
، ﻓﮭﻲ وظﯾﻔﻲ دون ﺗﻐﯾﯾر ﻣﻛﺎن ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣلاﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ، ﻓﮭﻲ ﺗﺷﻌرھم ﺑﺎﻻﺳﺗﻘرار اﻟإﻟﻰﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ 
ﺗﻠﻌب ىﻋواﻣل أﺧرﻣن ذﻟك ﻓﺎن ھﻧﺎكﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻊ اﻟﻣوظف اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺻب  اﻟﻣﻧﺎﺳب، ﺗﺿ
:ﻧذﻛر ﻣﻧﮭﺎ ﻣﺎﯾﻠﻲرا ﻛﺑﯾر ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ، ھذه اﻟﻌواﻣل دو
داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﻓﮭذه ء: ﻣﻠﺊ اﻟﺷواﻏر ﺑﺎﻷﻓراد اﻟﻛفھدف وﺳﯾﺎﺳﺔ اﻹدارة ﻓﻲ ﻣﻠﺊ اﻟﺷواﻏر
اﻹدارة أن ﻰﻟذا ﻓﻌﻠ،أﻓراد ﻛﻔﯾﺋﯾناﻟﻣﻧظﻣﺔداﺧلﻣناﻟﺳﯾﺎﺳﺔ ﻻ ﯾﻣﻛﻧﮭﺎ اﻟﻧﺟﺎح ﻣﺎ ﻟم ﯾﻛن ھﻧﺎك 
ﺗوﺿﺢ ﻣﺳﺑﻘﺎ اﻷﻋﻣﺎل اﻟﺗﻲ ﺗﺗطﻠب ﻣﮭﺎرات ﺧﺎرﺟﯾﺔ ﺑﺳﺑب ﻋدم ﺗوﻓر اﻟﻣﮭﺎرات اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻓﻲ 
اﻟداﺧل.
ﻋدم اﻟرﺿﺎ ﺗﺟﻧب ﺣﺻولﻟﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﻛفء، ﻟاﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗﺳﻌﻰ :ﺗﺷﺟﯾﻊ اﻷﻓراد اﻟﻛفء
اﻟﺗرﻗﯾﺔ.ﺗطﺑﯾقﻣن ﺟراء ﻋدماﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻏﯾر ﻋﺎدﻟﺔ ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن و ﺗﺻﺑﺢواﻟﺷﻌور
وﯾﺗم ذﻟك ﺗﺣﻠﯾل اﻷﻋﻣﺎل وﺗوﺿﯾﺢ ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻌﻣل اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ، :ﺳﻠم أو ﺧط اﻷﺳﺑﻘﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔﺑﻧﺎء 
ﻓﻲ ﻣﻌرﻓﺔ ﻣﺎ ھو ﻣطﻠوب ﻣﻧﮭم اﻟﻣوظﻔﯾنأﺳﻠوب اﻟﺗطور ﻟﻸﻋﻣﺎل اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، إن ھذا ﯾﺳﺎﻋد اﻷﻓراد 
ﻣﺛل ھذا ﻟم ﯾﻛن ھﻧﺎك ﻟﻐرض اﻟﺗرﻗﯾﺔ إﻟﻰ اﻟﻣوﻗﻊ اﻷﻋﻠﻰ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﮭﯾﺋﺔ وإﻋداد أﻧﻔﺳﮭم ﻟذﻟك، وﻣﺎ
اﻟﺗرﻗﯾﺔ وﻓﻘﺎ ﻟﻠﻛﻔﺎءة ﺗﻛون ذات ﺟدوى.اﻟﺗﺣدﯾد ﻓﺈن
: ﺣﯾث ﺗﺳﻌﻰ ﺑﻌض اﻟﻣﻧظﻣﺎت إﻟﻰ ﺗﺣدﯾد اﻷﻋﻣﺎل ﺗﺣدﯾد وﺗﻌﯾﯾن اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣرﺷﺣﺔ ﻷﺟل اﻟﺗرﻗﯾﺔ
اﻟﻣوظﻔﯾناﻟﺷﺎﻏرة واﻹﻋﻼن ﻋﻧﮭﺎ ﺧﻼل وﻗت ﻣﺣدد ﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﯾﻛون ﻷﯾﺎم ﻣﻌدودة ﯾﺗم ﺧﻼﻟﮭﺎ اﺳﺗﻘﺑﺎل 
ﻣن اﻵﺧرﯾن ﻧظرا ﺄاﻟذﯾن ﻟﯾس ﺑﺿرورة أن ﯾﻛوﻧوا أﻛﻔاﻟﻣوظﻔﯾنﺧﺗﯾﺎر اﻟﻣﺗﻘدﻣﯾن وﺑﺗﺎﻟﻲ ﻓﻘد ﯾﺗم ا
ﻟﻘﺻر ﻓﺗرة اﻟﺗﻘدﯾم.
: وھذه اﻟطرﯾﻘﺔ ﻣﮭﻣﺔ ﺟدا ﻓﻲ إﻋداد وﺗﮭﯾﺋﺔ اﻻﺣﺗﯾﺎط ﻟﺷﻐل اﻟوظﺎﺋف اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻣن ﺧﻼل ﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾب
اﻟﻛوادر اﻟﻣﺗطورة وﻓﻘﺎ ﻟﻠﺗطورات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ واﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ.
ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﻘدرات اﻟﻣوظﻔﯾناﻷﺧذ ﺑوﺟﮭﺎت ﻧظر إدارة : ﺿرورة اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ
ﺗﺣﻣل اﻟﻣوظﻔﯾنﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺎت، ﻓﻲ ﺑﻌض اﻷﺣﯾﺎن ﯾرﻓض اﻷﻓراد وذﻟك ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻌداﻟﺔ اﻟﻣوظﻔﯾن
ﻻ ﯾرﻏﺑون ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن ﺗوﻓر اﻟﻣوظﻔﯾنﻣﺳؤوﻟﯾﺎت أﻛﺑر، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﺈن ﻣﺛل ھؤﻻء 
.اﻟﻛﻔﺎءة ﻟدﯾﮭم ﻓﻲ اﻟﻌﻣل
ﺳﺑق أن ھﻧﺎك ﻣﺗﻐﯾرات ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﻛﻔﺎءة ﻟدﯾﮭم ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، ﻟذا ﻓﺈن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺗﺻﺑﺢ وﯾﻼﺣظ ﻣﻣﺎ
.(1)ﻏﯾر ﺿرورﯾﺔ وﯾﺟب أن ﻻ ﺗﻔرض ﻋﻠﯾﮭم 
اﻟواﺟب ﺗوﻓرھﺎ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ، وﻟﻛل ﻋﺎﻣل اﻟﻔرﺻﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﻌﺎﯾﯾرإﺗﺎﺣﺔﻋﻠﻰ اﻹدارةﺗﻌﻣل 
اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻣﻣن اﺳﺗوﻓوا اﻟﺷروط اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻲاﻟﺣق ﻓﻲ ﺗرﺷﯾﺢ ﻧﻔﺳﮫ ﻟﺗوﻟ
ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ. 
.363-263، ص ص 9991اﻷردن،،1دار واﺋل ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧﺷر، ط−إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ−ﺳﮭﯾﻠﺔ ﻣﺣﻣد ﻋﺑﺎس(1)
اﺋرياﻟﺟزاﻹداريﻘطﺎعاﻟﻓﻲاﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث
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ﻣﺎ ﯾﻠﻲ:ﻟﺷﻐل اﻟوظﯾﻔﺔ، اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺗﻣﻲ إﻟﻰ اﻟرﺗﺑﺔ اﻷﻋﻠﻰ اﻟﺷﺎﻏرة ﻓﻲ ھذه اﻟﺣﺎﻟﺔ، ﻓﯾﺔاﻟﺷروط اﻟﻼزﻣ
ﻟﺷﻐل اﻟوظﯾﻔﺔ، ﻣن ﻣؤھل دراﺳﻲ ﻣﻌﯾن وﺧﺑرة ﺔﯾﺟب أن ﺗﺗواﻓر ﻓﻲ اﻟﻣوظف ﻛل اﻟﺷروط اﻟﻼزﻣ*
ﻻزﻣﺔ، ﻋﻼوة ﻋﻠﻰ ﺷروط اﻟﺟﻧﺳﯾﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ، واﻟﺗﻣﺗﻊ ﺑﺣﻘوﻗﮫ اﻟوطﻧﯾﺔ، وﺣﺳن اﻟﺳﯾرة واﻷﺧﻼق 
وﺷروط اﻟﺳن، واﻟﻠﯾﺎﻗﺔ اﻟﺑدﻧﯾﺔ اﻟﻣﻔروﺿﺔ ﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ اﻟوظﯾﻔﺔ.
ه:ﯾﺟب أن ﯾﺗم اﻟﺗوظﯾف ﺗﺑﻌﺎ ﻹﺣدى اﻟﻛﯾﻔﯾﺗﯾن، أو ﻟﻠﻛﯾﻔﯾﺗﯾن ﻣﻌﺎ، اﻟﻣﺑﯾﻧﺗﯾن أدﻧﺎ*
ﻣﺳﺎﺑﻘﺎت ﻋن طرﯾق اﻻﺧﺗﺑﺎرات.*
ﻣﺳﺎﺑﻘﺎت ﻋن طرﯾق اﻟﺷﮭﺎدات.*
وﯾﻧﺗﺞ ﻋن اﻟﻣﺳﺎﺑﻘﺔ، إﻋداد ﻗواﺋم، ﯾﺻﻧف ﻓﯾﮭﺎ ﺣﺳب ﺗرﺗﯾب اﻻﺳﺗﺣﻘﺎق، اﻟﻣﺗرﺷﺣون اﻟﻣﻘﺑوﻟون ﻣن ﻗﺑل 
اﻟﻠﺟﻧﺔ، وﺗﻘرر اﻟﺗﻌﯾﯾﻧﺎت ﺣﺳب ھذا اﻟﺗرﺗﯾب.
اﻟﻣﻧﺗﻣﯾﺔ إﻟﻰ اﻟرﺗﺑﺔ اﻷﻋﻠﻰ وطﺑﻘﺎ ﻟذﻟك، ﻓﺎﻧﮫ ﯾﺗﻌﯾن ﻋﻠﻰ اﻟﻣوظف، اﻟذي ﯾﺗﻘدم ﻟﺷﻐل ﺗﻠك اﻟوظﯾﻔﺔ، 
ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﮭﺎ، أﺳوة ﺑﻐﯾره ﻣن اﻟﻣﺗﻘدﻣﯾن، وﯾﺟب أن ﯾؤھﻠﮫ ىﻲ ﺗﺟرﺗاﻟﺷﺎﻏرة، أن ﯾﺗﻘدم ﻟﻠﻣﺳﺎﺑﻘﺔ اﻟ
ﺗرﺗﯾب اﺳﺗﺣﻘﺎﻗﮫ ﻟﺷﻐﻠﮭﺎ، وإﻻ ﺷﻐﻠت ﺑﻐﯾره، وﺑﻘﻲ ھو ﻓﻲ ﻧﻔس وظﯾﻔﺗﮫ اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ.
ﻣوظﻔﻲ –ﻣﻌﻧﻰ أدق ﺑ–اﻟﻣﺳﺎﺑﻘﺔ ﯾﻣﻛن أن ﺗﻛون ﻣﻐﻠﻘﺔ، أي ﻗﺎﺻرة ﻋﻠﻰ ﻣوظﻔﻲ اﻹدارة ﻓﻘط، أو و
اﻟﻔﺋﺔ اﻷدﻧﻰ ﻣﺑﺎﺷرة، وﯾﻣﻛن أن ﺗﻛون ﻣﻔﺗوﺣﺔ ﺑﺣﯾث ﺗﺷﻣل إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﻣوظﻔﻲ اﻹدارة، ﻛﺎن ﻣن 
اﻟﻣوظف ﻧطﺑق ﻋﻠﯾﮫ اﻟﺷروط ﻣن ﺧﺎرج اﻹدارة.
و ﻣﻣﺎ ھو ﺟدﯾر ﺑﺎﻟذﻛر، أن اﻟﺗﻌﯾﯾن ﻓﻲ ﺗﻠك اﻟوظﯾﻔﺔ، ﻻ ﯾﻌطﻲ اﻟﻣوظف اﻟﺣق ﻓﻲ ﺷﻐﻠﮭﺎ  ﺑﺻﻔﺔ داﺋﻣﺔ، 
، واﻟﺗرﺳﯾم ﻣﺷروط:ﺿرورة ﺗرﺳﯾم اﻟﻣوظف ﻓﻲ اﻟوظﯾفﻟذﻟك،وإﻧﻣﺎ ﯾﺳﺗﻠزم اﻷﻣر
ﺑﺎﻟﻘﯾﺎم ﺑﺗﻣرﯾن ﺗﻛوﯾﻧﻲ، ﺗﻛون ﻣدﺗﮫ اﻷدﻧﻰ اﻟﻣﺣددة، ﺑﻣوﺟب اﻟﻘواﻧﯾن اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﻻ ﺗﻘل ﻋن *
ﺳﻧﺔ.
وﺑﺎﻟﺗﺳﺟﯾل، أﺛر اﻻﻧﺗﮭﺎء ﻣن ھذا اﻟﺗﻣرﯾن، ﻓﻲ ﻗﺎﺋﻣﺔ اﻟﻘﺑول ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ، اﻟﻧﻲ ﺗﻌدھﺎ اﻟﻠﺟﻧﺔ، إﻣﺎ ﺑﻧﺎء *
ﺗﺑﺎرات اﻟﻣﺧﺗﺎرة، وإﻣﺎ ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ ﺗﻘرﯾر رﺋﯾس اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ، وإﻣﺎ ﺑﻧﺎء ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻣﻌﺎ.ﻋﻠﻰ ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻻﺧ
ﺑﻌد -، ﻓﺎن اﻟﺗرﺳﯾم ﺗﻘرره اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﺗﻲ ﻟﮭﺎ ﺣق اﻟﺗﻌﯾﯾن، واﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗطﯾﻊوﻋﻠﻰ اﺛر اﻻﻧﺗﮭﺎء ﻣن اﻟﺗﻣرﯾن
إﻣﺎ أن ﺗﻘرر ﺗﻣدﯾد اﻟﺗﻣرﯾن، وإﻣﺎ أن ﺗﺳرح اﻟﻣﺗﻣرن.–أﺧذ رأي اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ اﻷﻋﺿﺎء 
ﺷروط اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻓﻲ اﻹدارة: 
ﺗﻠﺧص ھذه اﻟﺻورة، ﻓﻲ أن اﻹدارة ﺗﺳﺗطﯾﻊ أن ﺗرﻗﻰ اﻟﻣوظف اﻟذي ﯾﻌﻣل ﺑﮭﺎ، إﻟﻰ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣﻧﺗﻣﯾﺔ 
وذﻟك، إذا ﻣﺎ ﻛﺎن اﻟﻣوظف ﻣﺛﺑﺗﺎ ﻋﻠﻰ أﻗدﻣﯾﺔ ﺣﻘﯾﻘﺔ، وﻣﻘﯾدة ﺗﺑﺔ اﻷﻋﻠﻰ اﻟﺷﺎﻏرة ﺑﻧﻔس اﻹدارةإﻟﻰ اﻟر
ﻋﻠﻰ ﻧﺟﺎح ﻓﻲ اﻣﺗﺣﺎن ﻣﮭﻧﻲ، وﻻ ﺗﺗم ھذه اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﯾﺔ أو ﺗرﻗﻓﻲ ﻗﺎﺋﻣﺔ اﻟﻛﻔﺎءة، ﺿﻣن ﺷروط ﺟدول اﻟ
اﻟداﺧﻠﯾﺔ، إﻻ ﻓﻲ اﻟﺣدود و اﻟﻛﯾﻔﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﻗد ﺗﻛون ﻣﺣددة ﻓﻲ اﻟﻘواﻧﯾن اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ.
وﯾﻣﻛن ﺗﻠﺧﯾص ﺷروط ھذه اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ: 
ﯾﺟب أن ﺗﺟﯾز اﻟﻘواﻧﯾن اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ھذه اﻟﺗرﻗﯾﺔ، وأن ﺗﺣدد اﻟﻧﺳﺑﺔ و اﻟﻛﯾﻔﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺑﮭﺎ، و إﻻ *
ﺗم ﺷﻐل اﻟوظﺎﺋف اﻷﻋﻠﻰ اﻟﺷﺎﻏرة ﻋن طرﯾق اﻟﻣﺳﺎﺑﻘﺎت اﻟﺳﺎﺑق ذﻛرھﺎ.
ﯾﺟب أن ﯾﻛون اﻟﻣوظف ﻣﺛﺑﺗﺎ إﻣﺎ ﻋﻠﻰ أﻗدﻣﯾﺔ ﺣﻘﯾﻘﺔ وﻣﻘﯾدة ﻓﻲ ﻗﺎﺋﻣﺔ اﻟﻛﻔﺎءة اﻟﻣﻌدة ﺿﻣن ﺷروط *
.(1)، أو ﻋﻠﻰ ﻧﺟﺎح ﻓﻲ اﻣﺗﺣﺎن ﻣﮭﻧﻲﺟدول اﻟﺗرﻗﯾﺔ
−ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ، "ﻓﻲ اﻟﺟﻣﮭورﯾﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ اﻟدﯾﻣﻘراطﯾﺔ اﻟﺷﻌﺑﯾﺔ"−ﻋﺻﻣت ﻋﺑد اﻟﻛرﯾم ﺧﻠﯾﻔﺔ(1)
.16-95ص ص)ب،س(،ﻣطﺑﻌﺔ اﻟﮭﻧداوي، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟدول اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﻌﻠوم اﻹدارﯾﺔ، ﻋﻣﺎن /اﻷردن،
اﺋرياﻟﺟزاﻹداريﻘطﺎعاﻟﻓﻲاﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث
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وﯾﺗﺿﻣن ھذا اﻟﺷرط ﺿرورة ﺗواﻓر إﺣدى ﺣﺎﻟﺗﯾن ﻻ ﻣﻛﺎن ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف داﺧﻠﯾﺎ:
–66ﻣن اﻷﻣر رﻗم 53أن ﯾﻛون اﻟﻣوظف ﻣﺛﺑﺗﺎ ﻋﻠﻰ أﻗدﻣﯾﺔ ﺣﻘﯾﻘﺔ وﻣﺳﺟﻼ ﻓﻲ ﻗﺎﺋﻣﺔ طﺑﻘﺎ ﻟﻠﻣﺎدة *
، اﻟﺳﺎﺑق اﻹﺷﺎرة إﻟﯾﮫ ﺗﻌدھﺎ اﻹدارة ﺳﻧوﯾﺎ ﺑﺄﺳﻣﺎء اﻟﻣوظﻔﯾن 6691ﯾوﻧﯾو ) ﺣزﯾران ( 6ﺑﺗﺎرﯾﺦ 331
اﻟﻣﺳﺗﺣﻘﯾن ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ وﯾﺳﺗطﻠﻊ ﻓﯾﮭﺎ رأي اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ اﻷﻋﺿﺎء، وھﻲ ﺗﻌﺗﻣد أﺳﺎﺳﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻧﻘط اﻟﺗﻲ 
ﻋﻣﻠﮫ وﻣن ھو أﻋطﯾت ﻟﻠﻣوظﻔﯾن واﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻟﺗﻲ ﻛﺗﺑت ﻋﻧﮭم واﻟﺗﻲ ﺗوﺿﺢ ﻣدى ﻛﻔﺎءة ﻛل ﻣﻧﮭم ﻓﻲ
اﻷﺟدر ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣن ﻏﯾره.
ﺗﺗواﻓر ﻓﯾﮭم ﻣﺎ اﻹدارة داﺧﻠﯾﺎ اﻣﺗﺣﺎﻧﺎ ﻣﮭﻧﯾﺎ ﺑﯾن ىاﻟﻧﺟﺎح ﻓﻲ اﻣﺗﺣﺎن ﻣﮭﻧﻲ، وﯾﺗطﻠب ذﻟك أن ﺗﺟر*
ﺷروط ﯾﺻﻧف ﺷﻐل اﻟوظﺎﺋف اﻷﻋﻠﻰ اﻟﺷﺎﻏرة ﻣن ﻣوظﻔﯾﮭﺎ، وﯾﺗم إﻋداد ﻗﺎﺋﻣﺔ ﯾﺻﻧف ﻓﯾﮭﺎ ﺣﺳب 
.(1)ﺗرﺗﯾب اﻻﺳﺗﺣﻘﺎق اﻟﻣﺗرﺷﺣون اﻟﻣﻘﺑوﻟون ﻣن ﻗﺑل اﻟﺟﻧﺔ، وﯾﺗم ﺗﻌﯾﯾﻧﮭم وﻓﻘﺎ ﻟﮭذا اﻟﺗرﺗﯾب 
ﺗﻘدﯾر : ﯾﺧﺿﻊ ﻛل ﻣوظف، أﺛﻧﺎء ﻣﺳﺎره اﻟﻣﮭﻧﻲ، إﻟﻰ ﺗﻘﯾﯾم ﻣﺳﺗﻣر ودوري ﯾﮭدف إﻟﻰﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣوظف
ﯾﮭدف ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣوظف إﻟﻰ:ﻼﺗﮫ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ وﻓﻘﺎ ﻟﻣﻧﺎھﺞ ﻣﻼﺋﻣﺔ، ﻛﻣﺎ ﻣؤھ
اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺎت.*
اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟرﺗﺑﺔ.*
ﻣﻧﺢ اﻣﺗﯾﺎزات ﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻟﻣردودﯾﺔ وﺗﺣﺳﯾن اﻷداء.*
ﻣﻧﺢ اﻷوﺳﻣﺔ اﻟﺗﺷرﯾﻌﯾﺔ واﻟﻣﻛﺎﻓﺂت.*
ﯾرﺗﻛز ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣوظف ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﺗﮭدف ﻋﻠﻰ وﺟﮫ اﻟﺧﺻوص إﻟﻰ ﺗﻘدﯾر. 




ظرا ﻟﺧﺻوﺻﯾﺎت ﺑﻌض اﻷﺳﻼك.ﯾﻣﻛن أن ﺗﻧص اﻟﻘواﻧﯾن اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﺎﯾﯾر أﺧرى، ﻧ
ﺗﺣدد اﻟﻣؤﺳﺳﺎت واﻹدارات اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ، ﺑﻌد اﺳﺗﺷﺎرة اﻟﻠﺟﺎن اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ اﻷﻋﺿﺎء وﻣواﻓﻘﺔ *
طﺑﯾﻌﺔ ﻧﺷﺎطﺎت اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ.ﻣﻊ اﻟﮭﯾﻛل اﻟﻣرﻛزي ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ، ﻣﻧﺎھﺞ اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻼءم 
اﻟﻣؤھﻠﺔ.ﺗﻌود ﺳﻠطﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم واﻟﺗﻘدﯾر ﻟﻠﺳﻠطﺔ اﻟﺳﻠﯾﻣﺔ *
ﯾﺗم اﻟﺗﻘﯾﯾم ﺑﺻﻔﺔ دورﯾﺔ، وﯾﻧﺗﺞ ﻋﻧﮫ ﺗﻘﯾﯾم ﻣﻧﻘط ﻣرﻓق ﺑﻣﻼﺣظﺔ ﻋﺎﻣﺔ.*
ﺗﺑﻠﻎ ﻧﻘطﺔ اﻟﺗﻘﯾﯾم إﻟﻰ اﻟﻣوظف اﻟﻣﻌﻧﻲ اﻟذي ﯾﻣﻛﻧﮫ أن ﯾﻘدم ﺑﺷﺄﻧﮭﺎ ﺗظﻠﻣﺎ إﻟﻰ اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ *
اﻷﻋﺿﺎء اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛﻧﮭﺎ اﻗﺗراح ﻣراﺟﻌﺗﮭﺎ.
.ﺗﺣﻔظ اﺳﺗﻣﺎرة اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻓﻲ ﻣﻠف اﻟﻣوظف*
ﯾﺗﻌﯾن ﻋﻠﻰ اﻹدارة ﺗﻧظﯾم دورات اﻟﺗﻛوﯾن وﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗوى ﺑﺻﻔﺔ داﺋﻣﺔ، ﻗﺻد ﺿﻣﺎن اﻟﺗﻛوﯾن:
، وﺗﺄھﯾﻠﮫ ﻟﻣﮭﺎم ﺟدﯾدة.اﻟوظﯾﻔﯾﺔﺗﺣﺳﯾن ﺗﺄھﯾل اﻟﻣوظف وﺗرﻗﯾﺗﮫ 
ﺗﺣدد ﺷروط اﻻﻟﺗﺣﺎق ﺑﺎﻟﺗﻛوﯾن، وﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗوى وﻛﯾﻔﯾﺎت ﺗﻧظﯾﻣﮫ وﻣدﺗﮫ وواﺟﺑﺎت اﻟﻣوظف وﺣﻘوﻗﮫ 
.(2)اﻟﺗﻧظﯾماﻟﻣﺗرﺗﺑﺔ ﻋﻠﻰ ذﻟك، ﻋن طرﯾق
.36-26ص ص−ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﻋﺻﻣت ﻋﺑد اﻟﻛرﯾم ﺧﻠﯾﻔﺔ(1)
اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺟزاﺋر"، اﻟﻧﺻوص ﺗﺷرﯾﻌﯾﺔ وأﺧرى ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣﻧﻘﺣﺔ − ﻣوﺳﻰ ﺑودھﺎن(2)





ﺗﺷﻛل اﻟﻠﺟﺎن اﻟﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ اﻷﻋﺿﺎء ﻓﺿﺎء ﻣﺷﺎرﻛﺎ ﯾﻣﻛن اﻟﻣوظﻔﯾن ﻋن طرﯾق ﻣﻣﺛﻠﯾﮭم اﻟﻣﻧﺗﺧﺑﯾن ﻣن 
إطﺎر 4891ﯾﻧﺎﯾر 41اﻟﻣؤرخ ﻓﻲ 01–48وﻗد ﺣدد اﻟﻣرﺳوم ، اﻟﻣﺳﺎھﻣﺔ  ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر ﺣﯾﺎﺗﮭم اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ
إﻧﺷﺎء ھذه اﻟﻠﺟﺎن وﻛذا ﺻﻼﺣﯾﺗﮭﺎ.
:  ﯾﻣﻛن أن ﺗﻛون اﻟﻠﺟﺎن اﻟﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ اﻷﻋﺿﺎء ﺣﺳب ﻛل ﺳﻠك أو ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﺳﻼك و اﻟﻠﺟﺎنإﻧﺷﺎء 





اﻟﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ اﻷﻋﺿﺎء ﻟدى اﻹدارة اﻟﻣرﻛزﯾﺔ واﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ وﻛذا ﻟدى اﻟﺟﻣﺎﻋﺎت ﺗﻧﺷﺄ اﻟﻠﺟﺎن
.اﻟﻣﺣﻠﯾﺔ
وﻓﻲ ﻛل اﻷﺣوال ﺗوﺿﻊ اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ ﻟدى اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻣﻛﻠﻔﺔ ﺑﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن وﺑﺻﻔﺔ  ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺟﻣﻊ 
اﻟﻣﻠﻔﺎت اﻟﻔردﯾﺔ.
واﻟﻣﻣﺛﻠﯾن اﻟذﯾن ﯾﻧﺗﺧﺑﮭم وﺗﺗﻛون اﻟﻠﺟﺎن اﻟﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ اﻷﻋﺿﺎء ﻣن ﻋدد ﻣﺗﺳﺎوي ﻣن ﻣﻣﺛﻠﻲ اﻹدارة 
.9691ﻣﺎﯾو 31اﻟﻣؤرخ ﻓﻲ 55–96اﻟﻣوظﻔون طﺑﻘﺎ ﻟﻸﺣﻛﺎم اﻟﻣرﺳوم 
ﯾوﻣﺎ اﻟﻣواﻟﯾﺔ ﻟﻺﻋﻼن ﻋن ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻧﺗﺧﺎﺑﺎت ﻣﻣﺛﻠﻲ اﻟﻣوظﻔﯾن إﻣﺎ 51ﯾﺗم ﺗﻌﯾﯾن ﻣﻣﺛﻠﻲ اﻹدارة ﺧﻼل 
أو ﻣن اﻟوزﯾر اﻟﻣﻌﻧﻲ ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق اﻷﻣر ﺑﺎﻟﻠﺟﺎن اﻟﻣﺧﺗﺻﺔ ﺑﺎﻹدارة اﻟﻣرﻛزﯾﺔﺑﻣوﺟب ﻗرار
اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ وإﻣﺎ ﺑﻣﻘﺗﺿﻰ ﻗرار ﻣن اﻟواﻟﻲ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺟﺎن اﻟوﻻﺋﯾﺔ أو ﻟدى اﻟﻣؤﺳﺳﺎت 
اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻟﻣﺣﻠﯾﺔ.
وﻓﻲ ﻛل اﻷﺣوال ﯾﺟب أن ﯾﺗم اﺧﺗﯾﺎرھم ﻣن ﺑﯾن ﻣوظﻔﻲ اﻹدارة اﻟﻣﻌﻧﯾﺔ اﻟذﯾن ﯾﻣﺎرﺳون رﻗﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ 
-48ﻣن اﻟﻣرﺳوم 7ﺑﺔ ﻣﻣﺎﺛﻠﺔ ) اﻟﻣﺎدة ھذه اﻹدارة وﻟﮭم رﺗﺑﺔ ﺗﺳﺎوي ﻋﻠﻰ اﻷﻗل رﺗﺑﺔ ﻣﺗﺻرف أو رﺗ
(.4891ﺟﺎﻧﻔﻲ 41ﻟـ 01
ﺗﺳﺗﺷﺎر اﻟﻠﺟﺎن اﻟﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ اﻷﻋﺿﺎء وﺟوﺑﺎ ﻓﻲ ﻛل اﻟﻣﺳﺎﺋل اﻟﻔردﯾﺔ اﻟﻧﺎﺗﺟﺔ ﻋن ﺻﻼﺣﯾﺎت اﻟﻠﺟﺎن:
( .4891ﺟﺎﻧﻔﻲ 41ﻣن ﻣرﺳوم 90ﺗطﺑﯾق اﻟﻘﺎﻧون اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟﻌﺎم ﻟﻠﻣوظﻔﯾن ) اﻟﻣﺎدة 
وﯾﻧﺑﻐﻲ اﻟرﺟوع إﻟﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﯾﺎدﯾن اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:  
ﺗﻣدﯾد ﻓﺗرة اﻟﺗرﺑص.*
اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ أو اﻟرﺗﺑﺔ.*
اﻻﻧﺗداب اﻟﺗﻠﻘﺎﺋﻲ واﻟﻧﻘل اﻹﺟﺑﺎري.*
اﻹﺣﺎﻟﺔ ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺗﯾداع ﻷﺳﺑﺎب ﺷﺧﺻﯾﺔ. *
اﻟﻌﻘوﺑﺎت ﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ. *
اﻟﺟدول اﻟﺳﻧوي ﻟﺣرﻛﺔ اﻟﺗﻧﻘﻼت.*
ك اﻻﻧﺗداب. اﻹدراج ﻓﻲ أﺣد أﺳﻼ*
.(1)ﻋدم  اﻟﻣواﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺗﻘﺎﻟﺔ*
− دار ھوﻣﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺿوء اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ وﺑﻌض اﻟﺗﺟﺎرب اﻷﺟﻧﺑﯾﺔاﻟوظﯾﻔﺔ ھﺎﺷﻣﻲ ﺧرﻓﻲ− (1)
.48-38، ص ص 0102ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،)ب،ط(، اﻟﺟزاﺋر، 
اﺋرياﻟﺟزاﻹداريﻘطﺎعاﻟﻓﻲاﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث
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ﺑﮫ ﺑﺻﻔﺔ اﺳﺗﺷﺎرﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﻌظم  ﻰﯾﺗﺟﺳد اﻟدور اﻟﻣﺷﺎرﻛﻲ ﻟﻠﺟﺎن اﻟﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ اﻷﻋﺿﺎء ﻓﻲ ﺷﻛل رأي ﺗدﻟ
اﻟﻣﺳﺎﺋل إﻻ ﻓﻲ اﻟﺣﺎﻻت اﻵﺗﯾﺔ ﺣﯾث ﯾﻛﺗﺳﻲ طﺎﺑﻌﺎ إﻟزاﻣﯾﺎ ﻋﻠﻰ اﻹدارة أن ﺗﺗﺑﻌﮫ.
اﻻﻧﺗداب اﻟﺗﻠﻘﺎﺋﻲ أو اﻟﻧﻘل اﻹﺟﺑﺎري ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻋﺗراض اﻟﻌون اﻟﻣﻌﻧﻲ ﻋﻠﯾﮭﺎ.  
رﻓض ﻗﺑول اﻻﺳﺗﻘﺎﻟﺔ.-
اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ أو اﻟرﺗﺑﺔ. -
أو اﻟﺗﻧزﯾل ﻓﻲ اﻟرﺗﺑﺔ أو اﻟدرﺟﺔ أو اﻹﺣﺎﻟﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻘﺎﻋد ﺗﻠﻘﺎﺋﯾﺎ، واﻟﺗﺳرﯾﺢ ﻣﻊ إﺑﻘﺎء ﺣﻘوق اﻟﻣﻌﺎش
إﻟﻐﺎﺋﮭﺎ.
ﯾز ﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻠﺟﺎن اﻟﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ اﻷﻋﺿﺎء إذا ﻣﺎ وظﻔت ھذه اﻟﺳﻠطﺔ ﻓﻲ وﺗﻌﺗﺑر ھذه اﻟﺣﺎﻻت ﻣﺻدر ﺗﻌز
.(1)ﺣدود ﻣﺎ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﮫ اﻟﻘواﻋد اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺣﻘوق اﻟﻣوظف وواﺟﺑﺎﺗﮫ 
ﺗﺷﻛل اﻟﺗرﻗﯾﺔ إﺣدى اﻟﺣﻘوق اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣﺎل، ﻓﻲ إطﺎر اﻷﺣﻛﺎم اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ اﻟﻣﻘررة ﻟﮭﺎ و
وﺑﺎﻋﺗﺑﺎرھﺎ ﻣﻛﺎﻓﺋﺔ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺟﯾدة اﻟﻣﺣﺻﻠﺔ ﻓﻲ ﻓﺗرة ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻣن اﻟﻣﺳﺎر اﻟﻣﮭﻧﻲ وھو ﻣﺎ ﯾﻌرف ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ 
.(2)داﺧل اﻟﺳﻠم أو ﻛﺗﺗوﯾﺞ ﻟﻣرﺣﻠﺔ ﻣن ﻣراﺣل اﻟﻣﺳﺎر اﻟﻣﮭﻧﻲ 
وﻣن ﺷروط اﻟﺗرﻗﯾﺔ:
.إﻟﻰ درﺟﺔ ﺷﺎﻏرة ﻟﮭﺎ ﺗﻣوﯾل ﻓﻲ اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟوﺣدة اﻹدارﯾﺔﯾﺟب أن ﺗﻛون اﻟﺗرﻗﯾﺔ أوﻻ:
ﻟﺷﻐل اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻣرﻗﻰ ﺔﯾﺟب أن ﯾﺗواﻓر ﻓﻲ اﻟﻣوظف اﻟﻣراد ﺗرﻗﯾﺗﮫ اﻻﺷﺗراطﺎت اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ اﻟﻼزﻣﺛﺎﻧﯾﺎ:
ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ ﻗﺑل أن ﯾﺻﻌد  ﺔاﻟﺷروط أن ﯾﻛون اﻟﻣوظف ﻗد أﻣﺿﻰ اﻟﻣدة اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ اﻟﻼزﻣمإﻟﯾﮭﺎ وﻣن أھ
إﻟﻰ اﻟدرﺟﺔ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻷﻋﻠﻰ وھو ﻣﺎ ﯾﺳﻣﻰ ﺑﺷرط ﻗﺿﺎء اﻟﻣدة اﻟﺑﯾﺋﯾﺔ. 
ن اﻟﻘﺎﻧون ﻣﻧﻊ اﻟﻘﻔز ﻋﻠﻰ ﺟب أن ﺗﻛون اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣن درﺟﺔ إﻟﻰ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻠﮭﺎ ﻣﺑﺎﺷرة ﻷﯾﺛﺎﻟﺛﺎ:
اﻟدرﺟﺎت. 
اﻟﻣوظف ﻷﻧﮫ ﻣﻊ ﺗﺻﻧﯾف وﺗرﺗﯾب ﯾﺟب أن ﺗﺗم اﻟﺗرﻗﯾﺔ داﺧل إﻟﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻧوﻋﯾﺔ اﻟﻣﻌﯾن ﻓﯾﮭﺎ :راﺑﻌﺎ
ﻋﻠﻰ وظﺎﺋف ودرﺟﺎت ﻧﻔس إﻟﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ياﻟوظﺎﺋف أﺻﺑﺢ ﻣوظف ﻣﻌﯾﻧﺎ ﻓﻲ ﻣﺟﻣوﻋﺔ وظﯾﻔﯾﺔ ﺗﺣﺗو
ﯾﻧﺗﻣﻲ إﻟﯾﮭﺎ ﻛل ﻣوظف اﺣﺗراﻣﺎ ﻟﻣﺑدأ ﺗرﺗﯾب اﻟوظﺎﺋف ودرﺟﺎت ﺗﻌﻛس إﻟﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻧﺗﻣﻲ اﻟﺗﻲ
إﻟﯾﮭﺎ ﻛل ﻣوظف اﺣﺗراﻣﺎ ﻟﻣﺑدأ ﺗرﺗﯾب اﻟوظﺎﺋف وﻣﺎ ﯾﻛﻠﻔﮫ ﻣن ﺗﺧﺻص. 
ﺎل إﻟﻰ اﻟﻣﺣﺎﻛﻣﺔ اﻟﺗﺄدﯾﺑﯾﺔ أو اﻟﻣﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﺟﻧﺎﺋﯾﺔ أو ﻣوﻗف ﻋن اﻟﻌﻣل ﺣﻣﻻ ﺗﺟوز ﺗرﻗﯾﺔ ﻣوظف ﺧﺎﻣﺳﺎ:
أﯾﺎم 5ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﺎ إذا وﻗﻊ ﻋﻠﯾﮫ إﻧذار ﺑﺳﯾط ﻣدﺗﮫ ﺑراءﺗﮫإﻻ ﺣﺎﻟﺔ أو اﻟوﻗف ﺣﺗﻰ ﺗﺛﺑت ،وذﻟك ﻟﻣدة
وﺟب ﻋﻧد ﺗرﻗﯾﺗﮫ اﺣﺗﺳﺎب أﻗدﻣﯾﺗﮫ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ أو اﻟوظﯾﻔﯾﺔ.ﻓﺄﻗل
.اﻟﻣﻧﺻوص ﻋﻠﯾﮭﺎةم ﻣﻌﺎﻗﺑﺗﮫ ﺗﺄدﯾﺑﯾﺎ إﻻ ﺑﻌد اﻧﻘﺿﺎء اﻟﻣدﺗﻻ ﯾﺟوز ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف اﻟذي :ﺳﺎدﺳﺎ
ﺗﻌﺗﺑر اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻧﺎﻓذة وﻟﮭﺎ ﻧﯾﺔ ﺑﺻدور اﻟﻘرار ﻣن اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﺔ اﻟوزﯾر اﻟﻣﺧﺗص أو ﺳﺎﺑﻌﺎ:
.(3)اﻟﻣﺣﺎﻓظ أو رﺋﯾس ﻣﺟﻠس إدارة اﻟﮭﯾﺋﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ
.58− ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقھﺎﺷﻣﻲ ﺧرﻓﻲ− (1)
ﯾﺗﺿﻣن اﻟﻘﺎﻧون −8002ﯾﻧﺎﯾر ﺳﻧﺔ 91اﻟﻣواﻓق 9241ﻣﺣرم ﻋﺎم 11ﻣؤرخ ﻓﻲ 40–80ﻣرﺳوم ﺗﻧﻔﯾذي رﻗم (2)
، 30ج ر، اﻟﻌدد−اﻟﺧﺎص ﺑﺎﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﻣﻧﺗﻣﯾن ﻟﻸﺳﻼك اﻟﻣﺷﺗرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت واﻹدارات اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔاﻷﺳﺎﺳﻲ 
.7-6، ص ص 8002
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وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﺣﺻل ﻋﻠﻰ ﺗرﻗﯾﺔ واﻟﺗﻲ ﺗﻛون ﻓﻲ ،ﺗدرج ﻓﻲ وظﯾﻔﺗﮫﯾﺧﻼل اﻟﻣﺳﺎر اﻟﻣﮭﻧﻲ ﻟﻠﻣوظف 
اﻟدرﺟﺎت أو ﻓﻲ اﻟرﺗب وھﻲ ﻣﻘروﻧﺔ ﺑﺷروط وﻓﻲ ﻛﻼ اﻟﺣﺎﻟﺗﯾن ﯾﺧﺿﻊ اﻟﻣوظف إﻟﻰ ﺗﻘﯾﯾم ﻣن رﺋﯾﺳﮫ أ 
ﺻﻼﺣﯾﺔ ﻟﺗﺣﺳﯾن واﻟذﯾن ﯾﺗﺟﺳد ﻓﻲ ﻧﻘطﺔ ﺗﻣﻧﺢ ﻟﻠﻣوظف ﺑﺷروط ﻣﺣدودة ﺗﺻف إﻟﻰ ﺗﻘﯾﯾم اﻟﺳﻠطﺔ ذات
ﻋﻠﻰ أﺳﺎﺳﮭﺎ ﯾرﻗﻰ اﻟﻣوظف ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻷﻗدﻣﯾﺔ وﻣﻌدل اﻟﻧﻘﺎط اﻟﻣوظف، واﻟﺗﻲ ﺗﺣدد اﻟﻣدة اﻟﺗﻲ 
.اﻟﺳﻧوﯾﺔ
-66ﺣﺳب اﻟﻣرﺳوم 02إﻟﻰ 0وﻣن 95/58ﺣﺳب اﻟرﺳوم 01إﻟﻰ 0ﺗﺗراوح اﻟﻧﻘطﺔ اﻟﺳﻧوﯾﺔ ﻣن 
0002/21/51وھو اﻟﻣﻌﻣول ﺑﮫ وﺗﻣﻧﺢ اﻟﻧﻘطﺔ ﻓﻲ ﺑداﯾﺔ اﻟﺛﻼﺛﻲ اﻟراﺑﻊ ﻣن اﻟﺳﻧﺔ اﻟﺟﺎرﯾﺔ وﺗﺎرﯾﺦ 941
ﻣوﻋد ﻹﻋداد ﺟداول اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻧﮭﺎﺋﯾﺔ ﺣﯾث ﯾﺑﻠﻎ اﻟﻣوظف ﺑﮭذه اﻟﻧﻘطﺔ ﻣﻊ إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗﻘدﯾم ﺗظﻠم ﺧرآوھو 
أﻣﺎم اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ اﻷﻋﺿﺎء اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛﻧﮭﺎ اﻗﺗراح ﻣراﺟﻌﺗﮭﺎ واﻟﺗﻲ ﺗﺣﻔظ ﻓﻲ ﻣﻠف اﻟﻣوظف 
.ﻟﺳرﻋﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻧﻔﯾذوﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻧﻘﯾط ھﻲ ﺳﻠوك اﻟﻣوظف، اﻟﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻘدم ﺑﮭﺎ أﻋﻣﺎﻟﮫ، اﻟﺣﺿور اﻟداﺋم، ا
:ھﻲ ﻛﺎﻟﺗﺎﻟﻲ30/60أﻣﺎ اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺣددھﺎ اﻟﻣرﺳوم 
اﺣﺗرام اﻟواﺟﺑﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ واﻟﻣﻧﺻوص ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻘواﻧﯾن اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ إﻟﻰ ﺟﺎﻧب اﻟﻛﻔﺎءة اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ، اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺔ 
.ﮫوﻛﯾﻔﯾاﻟﻣردودﯾﺔ و
ﻠوﻣﺎﺗﮫ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ وأﺳﻠوﺑﮫ ﻓﻲ ﻓﺗوﺿﻊ ﺑطﺎﻗﺔ ﺳﻧوﯾﺔ ﻟﻠﺗﻧﻘﯾط ﻟﻛل ﻣوظف ﺗﺗﺿﻣن ﺗﻘدﯾر ﻣؤھﻼﺗﮫ وﻣﻌ
وظﯾﻔﺔ اﻷﻋﻠﻰ اﻟﺗﻲ ﯾﺣﺗﻣل أن وﺑدل اﻟﻧﻘطﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻘدرة اﻟﻣوظف وﻣﺎ إذا ﻛﺎن ﯾﺳﺗطﯾﻊ ﻣﻣﺎرﺳﺔ اﻟاﻟﻌﻣل
اﻟﻛﻔﺎﯾﺔ اﻟﺳﻧوﯾﺔ اﻟدورﯾﺔ ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ درﺟﺔ ﻛﻔﺎءة ،ذا ﻣﺎ ﯾﻌرف ﺑﺄﺳﻠوب ﺗﻘرﯾرھو، إﻟﯾﮭﺎﯾرﻗﻰ
.(1)اﻟﻣوظف وﺻﻼﺣﯾﺗﮫ
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ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺷﮭﺎدة ﺧرﯾﺟو اﻟﻣدرﺳﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ ﻟﻺدارة ﻋن طرﯾق اﻟﻣﺳﺎﺑﻘﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻻﺧﺗﺑﺎرات -1
اﻟﺣﺎﺋزون ﻋﻠﻰ ﺷﮭﺎدة ﻟﯾﺳﺎﻧس ﻓﻲ اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﻌﺎﻟﻲ أو ﺷﮭﺎدة ﻣﻌﺎدﻟﺔ ﻟﮭﺎ.
ﻣن اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣطﻠوب ﺷﻐﻠﮭﺎ، اﻟﻣﻠﺣﻘون %03ﻋن طرﯾق اﻻﻣﺗﺣﺎن اﻟﻣﮭﻧﻲ ﻓﻲ ﺣدود -2
( ﺳﻧوات ﻣن اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﺑﮭذه اﻟﺻﻔﺔ.5اﻟرﺋﯾﺳﯾون ﻟﻺدارة  اﻟذﯾن ﯾﺛﺑﺗون ﺧﻣس )
ﻣن اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣطﻠوﺑﺔ %01ﻋﻠﻰ ﺳﺑﯾل اﻻﺧﺗﯾﺎر وﺑﻌد اﻟﺗﺳﺟﯾل ﻓﻲ ﻗﺎﺋﻣﺔ اﻟﺗﺄھﯾل ﻓﻲ ﺣدود -3
ﻣن اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﺑﮭذه اﻟﺻﻔﺔ.( ﺳﻧوات 01ﺷﻐﻠﮭﺎ اﻟﻣﻠﺣﻘون اﻟرﺋﯾﺳﯾون ﻟﻺدارة اﻟذﯾن ﯾﺛﺑﺗون ﻋﺷر )
:ﯾرﻗﻰ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻣﺗﺻرف رﺋﯾﺳﻲ-ب
ﺷﮭﺎدة اﻟﻣدرﺳﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ ﻟﻺدارة اﻟذﯾن ﺗﺎﺑﻌو ﻋﻠﻰﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺷﮭﺎدة اﻟﻣﺗرﺷﺣون اﻟﺣﺎﺋزون-1
.6002ﻧوﻓﻣﺑر ﺳﻧﺔ 22اﻟﻣؤرخ ﻓﻲ 914–60دراﺳﺗﮭم ﻓﻲ ظل ﻧظﺎم اﻟﻣرﺳوم اﻟﺗﻧﻔﯾذي رﻗم 
ﻋن طرﯾق اﻟﻣﺳﺎﺑﻘﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻻﺧﺗﺑﺎرات اﻟﺣﺎﺋز ﻋﻠﻰ ﺷﮭﺎدة اﻟﻣﺎﺟﺳﺗﯾر أو ﺷﮭﺎدة ﻣﻌﺎدﻟﺔ ﻟﮭﺎ.-2
ﻣن اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﺷﻐﻠﮭﺎ، اﻟﻣﺗﺻرﻓون اﻟذﯾن %03ﻋن طرﯾق اﻻﻣﺗﺣﺎن اﻟﻣﮭﻧﻲ ﻓﻲ ﺣدود -3
( ﺳﻧوات ﻣن اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﺑﮭذه اﻟﺻﻔﺔ. 5ﯾﺛﺑﺗون ﺧﻣس )
ﻣن اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﺷﻐﻠﮭﺎ %01ﻓﻲ ﻗﺎﺋﻣﺔ اﻟﺗﺄھﯾل ﻓﻲ ﺣدود ﻋﻠﻰ ﺳﺑﯾل اﻻﺧﺗﯾﺎر وﺑﻌد اﻟﺗﺳﺟﯾل -4
( ﺳﻧوات ﻣن اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﺑﮭذه اﻟﺻﻔﺔ.01اﻟﻣﺗﺻرﻓون اﻟذﯾن ﯾﺛﺑﺗون ﻋﺷر )
:ﯾرﻗﻰ ﺑﺻﻔﺔ ﻣﺗﺻرف ﻣﺳﺗﺷﺎر-ج
( ﺳﻧوات ﻓﻲ اﻟﺧدﻣﺔ 7ﻋن طرﯾق اﻻﻣﺗﺣﺎن اﻟﻣﮭﻧﻲ، اﻟﻣﺗﺻرﻓون اﻟرﺋﯾﺳﯾون اﻟذﯾن ﯾﺛﺑﺗون ﺳﺑﻊ )-1
اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﺑﮭذه اﻟﺻﻔﺔ.
ﻣن اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﺷﻐﻠﮭﺎ %02ﻋﻠﻰ ﺳﺑﯾل اﻻﺧﺗﯾﺎر وﺑﻌد اﻟﺗﺳﺟﯾل ﻓﻲ ﻗﺎﺋﻣﺔ اﻟﺗﺄھﯾل ﻓﻲ ﺣدود -2
.(1)( ﺳﻧوات ﻣن اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﺑﮭذه اﻟﺻﻔﺔ01اﻟﻣﺗﺻرﻓون اﻟرﺋﯾﺳﯾون اﻟذﯾن ﯾﺛﺑﺗون ﻋﺷر )
اﻟﺳﻠم اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗﺳﻌﻰ  ﻟوﺿﻊ اﻟﺷروط اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣل ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻷﻋﻠﻰ ﻓﻲ ﻣن اﻟﻣﻼﺣظ أن 
.ﻓﻲ ﻣرﻛزه اﻟوظﯾﻔﻲ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔﺟدﯾدةﺑﺎتزﯾﺎدة ﻓﻲ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت واﻟواﺟﺎاﻹداري، ﻣﻣﺎ ﺗﺻﺎﺣﺑﮭ
اﻟﻣﺗﺿﻣن 30–60ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﺳﺎر اﻟﻣﮭﻧﻲ ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ ﻓﻲ ظل أﺣﻛﺎم اﻷﻣر –ﺣﻣﺎدي ﻧور اﻟدﯾن(1)
، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم 3102ﻣﺟﻠﺔ اﻟﻧدوة ﻟﻠدراﺳﺎت اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ، اﻟﻌدد اﻷول ﻟﻌﺎم –اﻟﻌﺎم ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔﻲاﻟﻘﺎﻧون اﻷﺳﺎﺳ
.18ص ، 3102/اﻟﺟزاﺋر، 3اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺟزاﺋر 
اﺋرياﻟﺟزاﻹداريﻘطﺎعاﻟﻓﻲاﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث
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ﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻹدارياﻟوظﯾﻔﯾﺔﺔـــــــــــــاﻟﺗرﻗﯾوآﻟﯾﺎتﻧظـــــــــــــﺎم :اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻟث
دون ﺗﺣدﯾد ﻋﻠﻣﻲ أن ﺗﺿﻊ ﺑرﻧﺎﻣﺟﺎ ﻣﻌﯾﻧﺎ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ وﻻ ﺗﺗرك اﻟﻣوﺿوعاﻟﻧﺎﺟﺣﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺎتﺗﺳﻌﻰ 
ﻋﻠﻰ ﻣﺎﯾﻠﻲ:يﻣﺳﺑق ﯾﺳﻣﻰ ﺑﺎﻷﺳﻠوب اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻟﺗﺳﯾﯾر ﺑراﻣﺞ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟذي ﯾﻣﻛن أن ﯾﺣﺗو
ﺣول ﻣﺻﺎدر ﺗﻌﺑﺋﺔ اﻟوظﺎﺋف ﺳواء ﻛﺎﻧت ﻣن داﺧل :اﻟﻣﻧظﻣﺔﺗوﺿﯾﺢ اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺑﻧﺎھﺎ 
ﺗب أو ﻣن ﺧﺎرﺟﮭﺎ وﻣن اﻟﻣﺳﺎﺋل اﻟﺗﻲ ﯾﺟب ﺗوﺿﯾﺣﮭﺎ ﻣﺛل ھل اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺗﻌﻧﻲ زﯾﺎدة ﻓﻲ اﻟرااﻟﻣﻧظﻣﺔ
وﺗﺣدﯾد ﻧﺳب ھذه اﻟزﯾﺎدة أم أﻧﮭﺎ ﺗﻘﺗﺻر ﻋﻠﻰ ﺗﻐﯾﯾر ﻓﻲ طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻣل ﻓﻘط. 
ﺳواء اﻟﺗرﻗﯾﺎت اﻟﻣﻧﺗظﻣﺔ أو ﺗﻠك اﻟﺗﻲ ﯾﺗم ﻓﯾﮭﺎ ﺗﺟﺎوز :ﺗوﺿﯾﺢ اﻟﻘﻧوات اﻟﺗﻲ ﺗﻣر ﺑﮭﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ
اﻟﺧطوات اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ.
ﻟﻠﻣوظﻔﯾنﻓﺈذا ﻛﺎﻧت اﻟﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﻣﻌﺗﻣدة ھﻲ إﺗﺎﺣﺔ اﻟﻣﺟﺎل :ﺗوﺿﯾﺢ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﺧﺗﯾﺎر ﻣﺳﺗﺣﻘﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ
ﻟﻠﺗﻘدم أو اﻟﺗﻧﺎﻓس ﻋﻠﻰ اﻟوظﺎﺋف اﻟﻣﻔﺗوﺣﺔ، إذا ﻓﻣن اﻟﻼزم  وﺿﻊ ﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻓﯾﺔ ﺣول اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ 
اﻟوظﯾﻔﺔ وواﺟﺑﺎﺗﮭﺎ وﻣﺳؤوﻟﯾﺎﺗﮭﺎ واﻟﻣؤھﻼت اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺷﻐﻠﮭﺎ واﻟراﺗب اﻟﻣﺗﺧﺻص ﻟﮭﺎ وإﻋﻼم ﻛﺎﻓﺔ 
.اﻟﻣوظﻔﯾنﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﺟﻣﯾﻊ ﺔﻼﻧﺎت ﺣﺗﻰ ﺗﻛون ﻓرص اﻟﺗرﻗﯾﺑذﻟك ﺑوﺿﻊ ھذه اﻹﻋاﻟﻣوظﻔﯾن
ﺑﺣﯾث ﯾﮭﯾﺋوا أﻧﻔﺳﮭم ﺑﺎﺳﺗﻣرار ﻟﺷﻐل ﻣﺳؤوﻟﯾﺎت أﻛﺑر ﻣن :اﻋﺗﻣﺎد ﺳﯾﺎﺳﺔ ﺗدرﯾب وﺗطوﯾر ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﺧﻼل اﻟﺗﺄھﯾل واﻟﺗدرﯾب اﻟذي ﯾﻠﻘﻰ اﻟدﻋم ﻣن 
ﻛﻛل واﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﺣﺗﻰ ﺔاﻟﻣﻧظﻣو:ﺗﺳﮭﯾل ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻻﺗﺻﺎﻻت اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن واﻹدارة
ﺑﺷﻛل داﺋم.اﻟﻣﻧظﻣﺔﺗﻛون ﻣﺻﺎدر اﺟﺗذاب اﻟﻣؤھﻠﯾن ﻣﺗﺎﺣﺔ أﻣﺎم 
ﺗﺑﯾن ﺧﺑراﺗﮭم وﻣؤھﻼﺗﮭم اﻟﻣوظﻔﯾنﺣول :اﻻﺣﺗﻔﺎظ ﺑﺳﺟﻼت ﻣرﻛزﯾﺔ ﻓﻲ إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ
وﻗدراﺗﮭم وﺗﻘﺎرﯾر اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﮭم، أي ﺗﺷﻛﯾل ﻟﺟﻧﺔ داﺋﻣﺔ ﻣن ﻣدﯾر إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ 
ﻋﻠﯾﺎ وﻣﻧﺎﻗﺷﺔ اﻷوﻟوﯾﺎت ﻓﻲ ھذا ﯾن ﻟﺷﻐل وظﺎﺋفوﻣدراء اﻷﻗﺳﺎم اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺗﺗوﻟﻰ ﻣراﺟﻌﺔ اﻟﻣرﺷﺣ
.(1)اﻟﻣﺟﺎل 
اﻟوظﺎﺋف اﻟﻌﻠﯾﺎ، ﯾﺗطﻠب ﻣن اﻹدارة اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﻧﻔﻘﺎت ﻲإن إﻋداد اﻷﺷﺧﺎص اﻟراﻏﺑﯾن ﻓﻲ ﺗوﻟ
ﻓﻲ ﺗﺳﮭﯾل اﻟﻛوادر اﻟﻔﻧﯾﺔ واﻹدارﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔﻣﻌﯾﻧﺔﺑراﻣﺞ وﺿﻊﻣن ﺧﻼلﻰﺗﺳﻌاﻟﺗﻲاﻟﻣﻧظﻣﺔ، 
.اﻟﻣوظﻔﯾنﯾﺣﻘق ﻣﺑدأ ﺗﻛﺎﻓؤ اﻟﻔرص واﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن 




ﺢ ﻣدى أﺧذ ﯾوﺿﺗﺑﺻﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ ﺛم ﺗطﺑﯾﻘﮭﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺷرﯾﻊ اﻟﺟزاﺋري ﻟﻗوم ﺑدراﺳﺔ ھذﯾن اﻟﻣﻌﯾﺎرﯾن ﺄﺳ
ﺢ ﻓﻲ اﻟﺑداﯾﺔ أن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣن أھم اﻷﻣور ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣوظف ﻷﻧﮭﺎ ﺳﺗرﻓﻊ ﯾوﺗوﺿ،اﻟﻣﺷرع اﻟﺟزاﺋري ﺑﮭﻣﺎ
ﻓﺗﺗزاﯾد ﺗﺑﻌﺎﺗﮫ وﺳﻠطﺎﺗﮫ وﻟﮭذا ،اﻟﻣرﺗب ﻣن ﻧﺎﺣﯾﺔ وﺗﺻﻌد ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ ﻓﻲ اﻟﺳﻠم اﻹداري ﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرى
ﺑﯾن رﻏﺑﺔ اﻟﻣوظف اﻟﻣﺷروﻋﺔ ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ وﺑﯾن ﺣﺎﺟﺔ اﻹدارة ﻓﻲ ﻋدم إﺳﻧﺎد ﯾﺟب داﺋﻣﺎ اﻟﺗوﻓﯾق
وذﻟك ﻷن اﻟدرﺟﺎت اﻟدﻧﯾﺎ ﺗﻛون ﻋﺎدة أﻛﺛر ﻣن اﻟدرﺟﺎت اﻟﻌﻠﯾﺎ وھو ،ﻋﻠﻰ اﻷﻛﻔﺎءاﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﮭﺎﻣﺔ إﻻ
ﻟﻔﺳﺎد ﻓﻲ وإذا ﻟم ﯾوﺿﺢ ﻧظﺎم ﺻﺎﻟﺢ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻧﺗﺷر ااﻹداريﻣﺎ ﯾﻌرف ﺑﺎﻟﺗدرﺟﻲ اﻟﮭرﻣﻲ أو اﻟﺳﻠم 
.ﺔﻷن اﻟﺣﺎﻓز اﻟﺣﻘﯾﻘﻲ ﻟﻠﻣوظف ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل واﻻﺟﺗﮭﺎد ھو أﻣﻠﮫ ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾ، وﺳﺎدﺗﮭﺎ اﻟﻔوﺿﻰاﻹدارة
noitomorp tnemecnavA:اﻷﻗدﻣﯾﺔﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺣﺳب -أ
واﻟﻠواﺋﺢ ﺗﻌﻧﻲ اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﺻﻼﺣﯾﺔ اﻟﻣوظف ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﺑﻌد ﻗﺿﺎء ﻓﺗرة زﻣﻧﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﺗﺣددھﺎ اﻟﻘواﻧﯾن و
.ﻣﺑﺎﺷرة وﻟﯾس ﻋﻠﻰ اﻹدارة إﻻ أن ﺗﻧزل ﻋﻠﻰ ﺣﻛم ھذه اﻟﻘواﻧﯾن وﺗﻠك اﻟﻠواﺋﺢ
ﺧﻠف ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣﺎل ﻏﯾر اﻟﻣؤھﻠﯾن اﻟوﺻول ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب ﺑﺎﻷﻗدﻣﯾﺔاﻹدارات ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻋﺗﻣﺎدإن
ﻣن اﻟﺣق ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ. أﯾﺿﺎ ﻗﻠل أﻣﺎم اﻟﻣﺗﻧﺎﻓﺳﯾنواﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ، 
:اﻷﻗدﻣﯾﺔﻣﻣﯾزات ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺣﺳب -أ
ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻌداﻟﺔ واﻟﻣوﺿﻌﯾﺔ ﺑﯾن ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣوظﻔﯾن.
ﺟدراﺗﮫ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل أي أن اﻟﻘدم ﻗرﯾن ھﻧﺎك ﻋﻼﻗﺔ وﺛﯾﻘﺔ ﺑﯾن طول ﻣدة ﺧدﻣﺔ اﻟﻣوظف وﺑﯾن ﻛﻔﺎءﺗﮫ و
اﻟﻛﻔﺎﯾﺔ.
اﻟﺗدرﯾب ة ﺣرﯾﺻﺔ ﻋﻠﻰ اﻻھﺗﻣﺎم ﺑﮭم وﺗوﻓﯾرإﺗﺑﺎع ﻣﺑدأ اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظﻔﯾن ﯾﺟﻌل اﻹدار
اﻟﻼزم  ﻟﺷﻐل اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺟدﯾدة.
ﺗﻌﺗﺑر اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻣن ﺟﺎﻧب اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ ﻟﻠﻣوظف ﻣﻘﺎﺑل اﻟﺳﻧوات اﻟﺗﻲ ﻗﺿﺎھﺎ ﻓﻲ 
ﺧدﻣﺗﮭﺎ.
أﻋﺑﺎءه اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻣﺎ ﯾﺗوﻗﻌﮫ ﻣن زﯾﺎدة ﻓﻲ اﻟدﺧل ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻣوظفﯾرﺗب ﻛل 
ﻲ ﺧدﻣﺔ اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻌﻣل ﻓﯾﮭﺎ وﻋﻠﻰ ذﻟك ﻓﺎن ﺣرﻣﺎﻧﮫ ﻣن ﺗرﻗﯾﺗﮫ ﻛﻠﻣﺎ أﻣﺿﻰ ﻓﺗرة زﻣﻧﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻓ
ﻣﻌﻧﺎه اﻟﻌﺟز ﻋن ﻣواﺟﮭﺔ ھذه اﻷﻋﺑﺎء وھذا ﻛﻔﯾل ﺑﺄن ﯾﺣﯾﻠﮫ ﻟﺷﺧص ﺧرآاﻟﺗرﻗﯾﺔ وﺗﻔﺿل ﺷﺧص 
ﻏﯾر ﻣﻧﺗﺞ. 
.(1)ﺑﺎﻟﺑﺳﺎطﺔ واﻟﺳﮭوﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﺗطﺑﯾقاﻷﻗدﻣﯾﺔأﺧﯾرا ﺗﺗﻣﯾز 
.371-271ص ص –ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق–ﻣﺣﻣد أﻧس ﻗﺎﺳم(1)
اﺋرياﻟﺟزاﻹداريﻘطﺎعاﻟﻓﻲاﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث
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ﻣن ﺟﺎﻧب اﻟﺣﺎﻓزﺣﯾث ﺗﻌﺗﺑر اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﺑﻣﺛﺎﺑﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔﺧﻠق اﻟوﻻء واﻻﻧﺗﻣﺎء 
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﻟﻠﺳﻧوات اﻟﺗﻲ ﻗﺿﺎھﺎ اﻟﻣوظف ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ
.اﻟﻣوظﻔﯾنإﺗﺑﺎع ھذا اﻷﺳﻠوب ﯾﺟﻌل اﻹدارة ﺣرﯾﺻﺔ وﻣﮭﺗﻣﺔ ﺑﺗدرﯾب وﺗﻧﻣﯾﺔ ﻛﻔﺎﯾﺔ إن
ﻋدم اﻟرؤﺳﺎء أوﺔ إذا وﺟد ﻣﺟﺎل ﻟﺗﺣﯾز اﻟﺗﻘﻠﯾل ﻣن وﺟود ﺧﻼﻓﺎت ﺑﯾن اﻹدارة واﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺧﺎﺻ
ﻋداﻟﺗﮭم ﻓﻲ اﻟﺗﻘﯾﯾم.
اﻟﺳن ﺗﻘدﯾر وأھﻣﯾﺗﮫ، ﺣﯾث ﯾﻔﺿل ﻟﻠﻣوظفﻗد ﯾﺗﻣﺎﺷﻰ ذﻟك ﻣﻊ ﺗﻘﺎﻟﯾد اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ وﻗﯾﻣﮫ، ﺣﯾث ﯾﻛون 
.(1)اﻟﺷﺧص اﻷﻛﺑر ﺳﻧﺎ ﻟﻠوظﺎﺋف اﻷﻋﻠﻰ 
ﺟود ارﺗﺑﺎط وﺛﯾق ﺑﯾن طول ﻣدة اﻟﺧدﻣﺔ وﺑﯾن اﻟﺧﺑرة واﻟﻛﻔﺎءة اﻟﺗﻲ ﯾﻛﺗﺳﺑﮭﺎ ﻓﯾﺻﺑﺢ أﻛﺛر اﺳﺗﻌداد و
اﻟوظﯾﻔﺔ اﻷﻋﻠﻰ.ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ إﻟﻰ 
ﯾﻠﻘﻰ أﺳﺎس اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻗﺑوﻻ ﻋﺎﻣﺎ ﻣن اﻟﻧﻘﺎﺑﺎت اﻟﻌﻣﺎﻟﯾﺔ، ﺣﯾث ﺗﺷﻌر اﻟﻧﻘﺎﺑﺎت ﺑﻌداﻟﺔ ھذا اﻷﺳﺎس، ﺣﯾث 
.(2)ﺗﺗﮭم اﻹدارة ﺑﺎﻟﺗﺣﯾز ﻻ
ﻗﺿﺎھﺎ ﺑﺎﻟﺟﮭﺔ اﻟﺗﻲﺗﻌﺗﺑر اﻷﻗدﻣﯾﺔ أﯾﺿﺎ ﻣﻛﺎﻓﺄة ﻣن ﺟﺎﻧب اﻹدارة ﻟﻠﻣوظف ﻣﻘﺎﺑل ﺳﻧوات اﻟﺧدﻣﺔ 
اﻹدارﯾﺔ، ﻷن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺗﻘﺗرن ﻓﻲ اﻟﻐﺎﻟب اﻷﻋم ﺑزﯾﺎدة اﻷﺟر ﺧﺎﺻﺔ وأن اﻟﻣوظف ﯾرﺗب أﻋﺑﺎءه 
.(3)ﯾﺗوﻗﻌﮫ ﻣن زﯾﺎدة اﻟدﺧل اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻣﺎ
اﻟﺧﺑرة ﮫ، ﻣﻣﺎ ﺗﻛﺳﺑﻓﻲ اﻟﻌﻣلاﻟﻣوظفطول ﺗواﺟد ظﺎم اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻣﺑﻧﻲ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻣدة إذا ﻛﺎن ﻧ
، إﻻ اﻧﮫ ﻣﻊ ﻣرور اﻟﻣوظﻔﯾنﺗﻌزز ﻟﮫ اﻻﺳﺗﻘرار واﻟﺗﻌﺎون ﺑﯾن ﻣﻣﺎﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ، ﺔﻓﺗؤھﻠﮫ ﻟﻠﺗرﻗﯾ
اﻟوﻗت ﯾوﻟد اﻟﺧﻣول ﻟذوي ﻛﻔﺎءات اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ ﻷﻧﮭم ﻟن ﯾﺟدوا طول ﻣدة اﻟﺧدﻣﺔ أي ﺗﻘرﯾر ﻟﻛﻔﺎءﺗﮭم ﻣﻣﺎ 
وھذا ﻣﺎ ﯾﻧﻌﻛس ﺑﺳﻠب ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق أھداف اﻟﻣﻧظﻣﺔ.ﻋﻣﻠﮭم ﺳﯾﺧﻔض ﻓﻲ 
،ط(، بﺗوزﯾﻊ"،)-ﻧﺷر-"طﺑﻊﺔاﻟﺟﺎﻣﻌﯾاﻟدار–إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ–اﻟدﯾن ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﺑﺎﻗﻲﺻﻼح(1)
.823، ص 0002اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ،
–ﻓﻲ اﻟﺟواﻧب اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻟﻧﻔﺳﯾﺔ واﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ"ﻲﻣﻧظﻣﺎت اﻷﻋﻣﺎل اﻟﺣواﻓز واﻟﻣﻛﺎﻓﺂت،"ﺑﺣث ﻋﻠﻣ–ﻣﻌﻣر داود(2)
.58، ص 6002، اﻟﻘﺎھرة،1دار اﻟﻛﺗﺎب اﻟﺣدﯾث، ط




ﻧظﺎم اﻟﺟدارة واﻻﺳﺗﺣﻘﺎق ) اﻟﻛﻔﺎءة (:
ﻋﻠﻰ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔوھﻲ اﻷﺳﺎس اﻟﺛﺎﻧﻲ اﻟذي ﯾﻌزز أﺣﻘﯾﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ، إذا ﻗد ﻋﻣدت اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻹدارات
وزﯾﺎدﺗﮫ، وﻗد ﯾﻛون ﻋﻠﻰ ﻓرص اﻟﺗﻘدم ﻣﺎداﻣت ھﻲ ﻣﺻدر اﻹﻧﺗﺎجاﻟﻣوظﻔﯾنأﺳﺎﺳﺎ ﻟﺣﺻول ﺎھذﺎاﺗﺧ
ﻋﻠﻰ زﯾﺎدة اﻟﻣوظﻔﯾنأﻋﺗﺑر ﻗﯾﺎس اﻟﻛﻔﺎءة ﻷﺳس ﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻋﺎدﻟﺔ وﻣدروﺳﺔ ﺗﺷﺟﻊ ذﻟك واﺿﺣﺎ ﻟو
ﻓﺎﻟﻣوظف اﻟﻧﺷﯾط اﻟذي ﯾﺗﻣﯾز ﺑﺎﻟدﯾﻧﺎﻣﯾﻛﯾﺔ واﻟﻣﺑﺎدرة، واﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ أﻓﺿل ﻣدارﻛﮭم وﻛﻔﺎءﺗﮭم، 
وﺟﮫ، واﻟﻣﻠﺗزم ﺑﺎﻟﺗﻌﻠﯾﻣﺎت واﻟﻣﻧﺿﺑط ﻓﻲ ﺳﻠوﻛﮫ، واﻟذي ﺳﺟﻠﮫ ﺻواب ﻗراراﺗﮫ ﯾﻛون ھو اﻷﺟدر 
، ﻓﺎﻟﻣﮭم ھو اﻟﻛﻔﺎءة.اﻟﻣﻧظﻣﺔض اﻟﻧظر ﻋن ﻛون ﻏﯾره أﺳﺑق ﻣﻧﮫ ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﻐ
وﯾﻣﻛن ﻟﻠﻛﻔﺎءة أن ﺗﺗﺧذ ﻣظﺎھر أﺧرى ﺗﺗﻣﺛل ﺑﺎﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺣﺻﯾل ﻓﻲ اﻻﻣﺗﺣﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﻘد 
ﺧﺻﯾﺻﺎ ﻟﻐﺎﯾﺎت اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺳواء اﻟﻛﺗﺎﺑﯾﺔ ﻣﻧﮭﺎ أو اﻟﺷﻔوﯾﺔ، أو اﻧﺟﺎزات اﻟﻣوظف ﻣن ﺣﯾث ﺗﺄھﯾﻠﮫ ﻟﻧﻔﺳﮫ 
أو ﻣﺗﺎﺑﻌﺗﮫ ﻟﻠدراﺳﺔ واﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻌﻣل، ﻛﺣﺿوره دورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ،ﺑﺎﺳﺗﻣرار ﺧﺎﺻﺔ
ﺣﺗﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺟﯾدة وﻛﻠﻣﺎ ﻛﺎﻧت ھذه اﻻﻧﺟﺎزات ﻣﺗﺻﻠﺔ ﺑطﺑﯾﻌﺔ ﻋﻣﻠﮫ ﻛﻠﻣﺎ ﻛﺎﻧت ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻣوﺿوﻋﯾﺔ أﻛﺛر، 
ﯾﺗﺻل ﻣﺑﺎﺷرة ﺑﺎﻟﻌﻣل ﻓﺎﻧﮫ ﻻ ﯾﻣﻛن إﻻ أن ﯾﻧﻌﻛس ﻋﻠﻰ ﺣﺳن اﻷداء وﻟو وﻟو ﻛﺎن اﻟﺗﺄھﯾل واﻟﺗطوﯾر ﻻ
ﺗﻘوم ﺑﺎﻟرﺑط ﺑﯾن اإذاﻟﺗدرﯾب أﺳﺎس اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻛﻣﺎ ﺗﻌﺗﻣد اﻹدارة ﻋﻠﻰ،  (1)ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷرةﺑﺻورة 
اﻟﻣوظﻔﯾناﻟوﺳﯾﻠﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻓﻲ إﻋداد ھوﺎﻟﺗدرﯾبﻓ، ذاﺗﮭﺎﻟﻠﻣﻧظﻣﺔﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺗدرﯾب وﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ 
ذﻟك أن اﻟﻣﻼﻣﺢ اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺳوف ﻰﯾﺿﺎف إﻟ،ﻟﺷﻐل اﻟوظﺎﺋف اﻷﻋﻠﻰ واﻟﺗﻲ ﻗد ﺗﺻﺑﺢ ﺷﺎﻏرة
درﺟﺔ ﻛﺑﯾرة اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت واﻟﺧطﺔ اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﻠﻔﺗرة ﻰﺗﺷﻣل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺳوف ﺗﺣدد إﻟ
أﺷﻛﺎل وأﻧواع ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻣن ﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾب اﻟﺗﻲ ﻰوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﻣﻛن أن ﯾﺗرﺟم ذﻟك ﻣﻘدﻣﺎ إﻟ،اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ
اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻣن اﻟﻣﮭﺎرة واﻟﺧﺑرة واﻟﺗﺧﺻﺻﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﺗوﻓﯾر ﺣﺎﺟﺔ اﻟﺗﻧظﯾم ﻣن اﻟدرﺟﺎتﻰﺗﮭدف إﻟ
ذاﺗﮭﺎ.اﻟﻣﻧظﻣﺔﻟﺷﻐل اﻟوظﺎﺋف ﻣن داﺧل 
) ﺧطﺔ اﻟﺳﻠطﺔ ( ﻓﻲ اﻹﻋداد نأن ﯾﻛون ﺗﻌﺎون ﺑﯾن إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺑﯾن اﻟﻣدﯾرﯾن اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﯾ
ﯾﺔ إدارة ﻟواﻟﺗﻧﻔﯾذ اﻟﺧﺎص ﺑﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ، إن ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻟﯾﺳت ﻣﺳؤو
اﻷﺟﮭزة اﻻﺳﺗﺷﺎرﯾﺔ واﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ داﺧل اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وإﻧﻣﺎ ھﻲ ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻣﺷﺗرﻛﺔ ﺑﯾن 
اﻟﻣﻌﯾن.
أن ﯾﻛون واﺿﺣﺎ ﻓﻲ ذھن اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ أن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻟﯾﺳت ﻣطﻠب ﻛل اﻟﻣوظﻔﯾن إذا ﺗطﻠب اﻷﻣر ﻧﻘﻠﮭم 
ﻛﺎﻧوا ﯾﺷﻌرون ﺣﻘﯾﻘﺔ أﻧﮭم ﻏﯾر أﻣﺎﻛن أﺧرى ﺟدﯾدة، أو إذا إﻟﻰﻣن اﻷﻣﺎﻛن اﻟﺗﻲ ﯾﻌﻣﻠون ﺑﮭﺎ ﺣﺎﻟﯾﺎ 
ﻣؤھﻠﯾن ﻟﺗﺣﻣل ﻣﺳؤوﻟﯾﺎت وﻣﮭﺎم أﻛﺑر ﻋﻧد اﻟﺗرﻗﯾﺔ.
ﻋﻠﻰ اﻟﻣوظف ﻲءوﻛﻘﺎﻋدة ﻋﺎﻣﺔ ﻓﺎن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻻ ﺗﻌطﻰ ﻟﺷﺧص ﺳﻠﺑﻲ أو ﻣﺗردد ﺣﯾث أن ھذا أﻛﺛر ﺷ
اﻟذي ﺗﺗم ﺗرﻗﯾﺗﮫ وﻋﻠﻰ ﺑﻘﯾﺔ اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟذﯾن ﻟم ﯾرﻗوا وﻛذﻟك ﻋﻠﻰ اﻟﻣرؤوﺳﯾن اﻟذﯾن ﺳﯾﻛوﻧون ﺗﺣت 
ﻓﯾﮭﺎ ﻻﺑد ﻣن اﻟﻣوظﻔﯾنأﺣد اﻷﻓراد ﻰﻓﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻧدﻣﺎ ﺗرﯾد أن ﺗرﻗ،(2)رﺋﺎﺳﺗﮫ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﮭذه اﻟﺗرﻗﯾﺔ 
ﯾﻣﻛن وﺿﻊ اﻟﻔرد اﻟﻣﻧﺎﺳب وﻓﻘﺎ اﻷﺧذ ﺑﻣﺑدأ اﻟﻛﻔﺎءة ﻟﯾﺗم اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار اﻟﻌﺎدل ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ، ﺑﺣﯾث 
ﻟﻘدراﺗﮫ وﻣﮭﺎرﺗﮫ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﻣﻧﺎﺳب، ﺣﯾث أن اﻟﻌواﺋد ﺑﻣﺧﺗﻠف أﺷﻛﺎﻟﮭﺎ وﻣن ﺿﻣﻧﮭﺎ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﯾﺟب أن 
اﻟذﯾن ﯾﺑذﻟون ﺟﮭودا أﻛﺛر ﻣن ﻏﯾرھم وﯾﻣﺗﻠﻛون ﻣﮭﺎرات اﻟﻣوظﻔﯾنﺑﮭدف ﺗﺷﺟﯾﻊ اﻷﻓراد ،ﺗﻌﻣم
ﻰ ﻣن ﻏﯾرھم.ﺑوﺗﺎﺋر أﻋﻠاﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻻﯾﺟﺎﺑﯾﺔارﺗﻔﺎع ﻰوﻣﻌﺎرف أﻋﻠﻰ ﺗؤدى إﻟ
، ص 0102دﯾوان اﻟﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، )ب،ط(،  ﺑن ﻋﻛﻧون/ اﻟﺟزاﺋر،–ﺗﺳﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ–ﻧوري ﻣﻧﯾر(1)
.013–903ص 
.513-413، ص ص اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﮫ(2)
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ﻣﺎﯾﻠﻲ:، ﻣﻣﯾزات ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺣﺳب اﻟﻛﻔﺎءة-أ 
ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ.ءأﻓﺿل اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﻛفاﺟﺗذاب
ﻟﺑذل ﺟﮭود أﻛﺑر ﻓﻲ أﻋﻣﺎﻟﮭم.ﻟﻠﻣوظﻔﯾنﺗوﻓﯾر اﻟﺣواﻓز 
اﻟﺗرﻗﯾﺔ  ﻋﻠﻰ أﺳس ﻋﻣﻠﯾﺔ وﻣوﺿوﻋﯾﺔ.
ﻧﮫ إذا ﻛﺎﻧت أﺿﻣﺎن اﺳﺗﻣرار أﺻﺣﺎب اﻟﻛﻔﺎءة ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﻋدم ﺗرﻛﮭم ﻟﮭﺎ، وﻣن اﻟﺟدﯾر ﺑﺎﻟذﻛر ھﻧﺎ 
ﻛﻔﺎءة وﻗدرات اﻷﻓراد ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ، ﻓﺎﻧﮫ ﯾﺗم اﻻﺧﺗﯾﺎر ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﻣن ھؤﻻء اﻟذﯾن ﻟدﯾﮭم ﺳﻧوات أﻛﺛر اﻟﺧدﻣﺔ 
.(1)ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
اﺋﮭم ﻓﻲ أﻋﻣﺎﻟﮭم اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ. ﻟﺗﺣﺳﯾن أدﻟﻠﻣوظﻔﯾنﻗوي اﯾﺳﺎﻋد ھذا اﻷﺳﺎس ﻋﻠﻰ اﻟوﺟود ﺣﺎﻓز
ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺣرص ﻓﻲ اﺧﺗﯾﺎر أﺳﻠوب اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﻛﻔﺎءة، ﻓﺈﻧﮭﺎ ﺗﺑث اﻟﻣﻧﺎﻓﺳﺔ ﺑﯾن 
اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ.إﻟﻰﻟﺑذل ﻗدر ﻣن اﻟﺟﮭد ﻟﻛﻲ ﯾرﺗﻘﻲ ﻋن طرﯾق اﻻﺧﺗﯾﺎر اﻟﻣوظﻔﯾن
ﻣﻧﺎﺻب ﻲﻟﺗوﻟةﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟﻣؤھﻼت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﻣﺑﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﻛﻔﺎءاﻟﻣﻧظﻣﺎتإذ ﻛﺎﻧت طﺑﯾﻌﺔ 
ﻣﻣﺎ ﻻ ﯾﻣﻛن ﻟﻺدارة  ، ﯾﻛون ﺻﻌباﻟﻣوظفاﻟﻌﻠﯾﺎ، ﻓﮭذا ﯾﺟﻌل اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣوﺿوﻋﯾﺔ، إﻻ أن ﻗﯾﺎس ﻛﻔﺎءة 
ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل وﯾﻔﺗﺢ اﻟﻣﺣﺳوﺑﯾﺔ داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ.اﻟﻣوظﻔﯾناﻟﺗﻧﺑؤ ﺑﻘدرات 
:واﻟﻛﻔﺎءةﻧظـــــــــــــــﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺣﺳب اﻷﻗدﻣﯾﺔ-ج
ﯾﻌﻧﻰ اﻟﻣزج ﺑﯾن أﺳﻠوب اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻷﻗدﻣﯾﺔ واﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﻛﻔﺎءة ﻣﻌﺎ ﻓﻲ ﺗرﻗﯾﺔ و
ﺑﮭدف اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﻣزاﯾﺎ ﻛل ﻣﻧﮭﻣﺎ وﺗﺟﻧب ﻋﯾوب اﻟﺗطﺑﯾق اﻟﻣطﻠق ﻟﻛل ﻣن أﺳﻠوب اﻷﻗدﻣﯾﺔ واﻟﻛﻔﺎءة 
وھو اﻟﻧظﺎم اﻟﺳﻠﯾم اﻟذي ﺗﻘوم ﻋﻠﯾﮫ اﻟﺗرﻗﯾﺔ. 
ﻛﻔﺎءة: ﺎم ﯾﺟﻣﻊ ﺑﯾن اﻷﻗدﻣﯾﺔ واﻟــــــــﻧظ
ﯾﻣﻛن أن ﺗﻌﺗﺑر اﻷﻗدﻣﯾﺔ أﺳﺎس ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣراﻛز اﻟدﻧﯾﺎ وﺧﺎﺻﺔ اﻟروﺗﯾﻧﯾﺔ ﻣﻧﮭﺎ ﻛﻌﺎﻣل ﺣﺎﺳم أﻛﺛر ﻣن 
د ﺑﺎﻟﻛﻔﺎءة أﻛﺛر ﻣن اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻟﻠﻣراﻛز اﻟﻌﻠﯾﺎ، ﻛﻣﺎ أن اﻟﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﻣﻌﻘوﻟﺔ ﻓﻲ ﻣاﻟﻛﻔﺎءة، وأن ﯾﻌﺗ
، اﻷﻗدﻣﯾﺔ واﻟﻛﻔﺎءة ﺣﯾث ﺗﻛﺳب ﺛﻘﺔ اﻟﻣوظﻔﯾناﻟﺗرﻗﯾﺔ ھﻲ ﺗﻠك اﻟﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺟﻣﻊ وﺗوازن ﺑﯾن ﻛﻼ 
وﺗدل ﻋﻠﻰ أن ﻋﺎﻣل اﻟﻛﻔﺎءة ﻟن ﯾﺳﺎء اﺳﺗﻌﻣﺎﻟﮫ ﻛﻣﺎ ﯾﺣدث ﻓﻲ اﻟﻛﺛﯾر ،اﻷﻓراد وإﯾﻣﺎﻧﮭم ﺑﻌداﻟﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ
.(2)ﻣن اﻷﺣوال ﺑل ﺗوﺿﻊ ﻣﻘﺎﯾﯾس ﻣﺣﻛﻣﺔ ﻟﻘﯾﺎﺳﮭﺎ واﻟﻠﺟوء إﻟﯾﮭﺎ ﻓﻲ إﻗرار اﻟﺗرﻗﯾﺔ 
" ﻗد ﯾﻛون أﻛﺛر ﻣﻼﺋﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﻌدﯾد اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺎﻷﻗدﻣﯾﺔ"ﺳﺗطﯾﻊ اﻟﻘول أن ﻧظﺎمأوﻣن ھذا اﻟﻣﻧطﻠق 
ﻣن اﻟوظﺎﺋف اﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ واﻟﻣﺳﺎﻋدة وﻻﺳﯾﻣﺎ اﻟﻣﻧﺗﺷرة ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ اﻟدﻧﯾﺎ  ﺗﻠك اﻟوظﺎﺋف اﻟﺗﻲ 
ﻰﻏﻧﻛﻣﺎ أن ھذا اﻷﺳﻠوب ﻻ،ﺗﻣﺗﺎز ﺑطﺎﺑﻌﮭﺎ اﻟرﺗﯾب واﻟﺗﻲ ﻻ ﺗﺣﺗﺎج إﻟﻰ ﻛﻔﺎءة ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻓﯾﻣن ﯾؤدﯾﮭﺎ
"اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺎﻟﻛﻔﺎءةﻟﻺدارة ﻋﻧﮫ ﻋﻧدﻣﺎ ﺗﺗﺳﺎوى ﻣؤھﻼت وﻛﻔﺎءات اﻷﻓراد اﻟﻣرﺷﺣﯾن ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ، أﻣﺎ ﻧظﺎم "
أو اﻟﺟدارة ﻓﯾﻣﻛن ﻟﻺدارة اﻋﺗﻣﺎده إﻟﻰ ﺣد ﺑﻌﯾد ﻓﻲ ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظف إﻟﻰ إﺣدى اﻟوظﺎﺋف اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ 
ة واﻟﺗﺣﯾز.  واﻟوﺳطﻰ، ﺑﺷرط ﺗوﻓر اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ  ﻓﻲ ﺗطﺑﯾق  ھذا اﻟﻣﺑدأ ﺑﻌﯾدا ﻋن اﻟﻣﺣﺎﺑﺎ
.994-894ص ص–ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق–ﯾوﺳف ﺣﺟﯾم اﻟطﺎﺋﻲ(1)




ﺣﯾث ﯾﻛون اﺧﺗﯾﺎر اﻷﻓراد ﻧﺎﺗﺞ ﻋن ﻗرار ﻣن اﻹدارة دون أن ﯾﻛون اﻷﺷﺧﺎص :اﻟﻣﺑﺎﺷراﻟﺗﻌﯾﯾن*
ﻣﮭﺗﻣون ﺑﮭذا اﻟﻣﻧﺻب أو ﻣرﺷﺣون ﻟﮫ.
أو ﺑواﺳطﺔ دﻋوة "egahciffA"ﺔﻘاﻟذي ﯾﺄﺗﻲ ﺑﻌد ﻣﺳﺎﺑﻘﺔ ﻣﻌﻠﻧﺔ أو ﺑواﺳطﺔ دﻋوة ﻣﻌﻠ:اﻟﺗﻌﯾﯾن*
.اﻟﻣرﺷﺣﯾنﻣﻌﻠﻧﺔ ﻟﺗﻘدﯾم 
.اﻻﻧﺗﻘﺎء أو اﻻﺧﺗﯾﺎر*
ﻓﻠﻘد أﺛﺑﺗت ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟدراﺳﺎت أن ،ﻋﻧد إﺗﺑﺎع ﺳﯾﺎﺳﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔاﻟﻣوظفﻣراﻋﺎة طﻣوح ﻓﺎناﻟﻌﻣوم ﻰﻋﻠ
" أن اﻟﻌﺎﻣل اﻟﻣﺣدد ﻓرومھﻧﺎك ﻋﻼﻗﺔ طردﯾﺔ ﺑﯾن ﺗوﻓر ﻓرص اﻟﺗرﻗﯾﺔ واﻟرﺿﺎ ﻋن اﻟﻌﻣل ﺣﯾث ﯾرى "
اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟرﺿﺎ ﻋن اﻟﻌﻣل ھو طﻣوح أو ﺗوﻗﻌﺎت اﻟﻔرد ﻋن ﻓرص اﻟﺗرﻗﯾﺔ، ﻛﻠﻣﺎ ﻛﺎن ﻷﺛر ﻓرص 
وﻛﻠﻣﺎ ﻛﺎن طﻣوح اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻟدﯾﮫ أﻗل ،طﻣوح اﻟﻔرد ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ أﻛﺑر ﻣﻣﺎ ھو ﻣﺗﺎح ﻓﻌﻼ ﻗل رﺿﺎه ﻋن اﻟﻌﻣل
ﻓﺣﺻول اﻟﻔرد ﻋﻠﻰ ﺗرﻗﯾﺔ ﻟم ﯾﺗوﻗﻌﮭﺎ ﺗﺣﻘق ﻟﮫ ﺳﻌﺎدة ،ﻣﻣﺎ ھو ﻣﺗﺎح ﻓﻌﻼ ﻛﻠﻣﺎ زاد رﺿﺎه ﻋن ﻋﻣﻠﮫ
ﻋن رﺣﺻول ﻓرد ﻛﺎن ﺗوﻗﻌﮫ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻛﺑﯾﺑر ﻋن اﻟﺣﺎﻟﺔ ﻛون ھذه اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣﺗوﻗﻌﺔ وﺑﺎﻟﻌﻛس، ﻓﻌدمأﻛ
ﺣﺎﻟﺔ ﻛون ھذه اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣﺗوﻗﻌﺔ وﺑﺎﻟﻌﻛس، ﻓﻌدم ﺣﺻول ﻓرد ﻛﺎن ﺗوﻗﻌﮫ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻛﺑﯾرا ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ 
.(1)ﯾﺣدث ﻟدﯾﮫ اﺳﺗﯾﺎء وﻋدم رﺿﺎ ﻋن اﻟﻌﻣل 
ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ اﻟﻘوة اﻟﺗﻲاﻟﻣﮭﻣﺔ تاﻟﺳﯾﺎﺳﺎإﺣدى ﻰ اﻹدارة ﻣﻣﺎ ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﻟﻠﻣوظفﻓﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻋﺎﻣل ﻣﮭم 
ﻣن ﺟﮭﺔ، اﻟﻣوظﻔﯾنﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻌداﻟﺔ ﺑﯾن ﻟﯾﺎتآﻓﻲ اﺧﺗﯾﺎرھﺎ ﻓﺎﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺣرﯾﺻﺔاﻟﺑﺷرﯾﺔ،





ﻓﻲ اﻟﺟزاﺋر وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫاﻟﻣﺑﺣث اﻟراﺑﻊ: أﺳس وطرق اﻟﺗرﻗﯾــــــﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ 
:اﻹداريﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻟوظﯾﻔﯾﺔأﺳس اﻟﺗرﻗﯾﺔ-1
ﺗﻌﻣل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ اﻟﻣوظﻔﯾن ﻟﺑذل ﺟﮭد أﻛﺛر ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، ﻣن ﺧﻼل اﻷﺳس اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻲ 
ﺗوﻓرھﺎ اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ، ﻣن اﻟﺣواﻓز اﻟﻣﺎدﯾﺔ و اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣل، ﻣﻣﺎ ﯾﻧﻌﻛس ﻋﻠﻰ ﺗرﻗﯾﺔ  ﻣﺳﺗواه اﻟوظﯾﻔﻲ 
أﯾﺿﺎ  إﺣدى اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﮭﺎﻣﺔ ﻣﺎﯾﻠﻲ:   ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ،  إذ ﺗﺣﻘق
: وﻻ ﯾﺄﺗﻲ اﻟﻧﺟﺎح إﻻ إذا ﻛﺎن اﻟﻣوظف ﻣﺳﺗﻣﺗﻌﺎ ﺑﻌﻣﻠﮫ، ﻷﻧﮫ ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﺳﺗﻣﺗﻊ ﺑﻌﻣﻠﮫ ﯾﺑذل ﺟﺎداﻟﻌﻣل اﻟ
أﻗﺻﻰ ﺟﮭده ﻓﻲ أداء ﻋﻣﻠﮫ.
: ﻓﺎﻟﺧﺑرة ھﻲ اﻷﺳﺎس ﻟﺑﻧﺎء ﻧﺟﺎﺣﺎت ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻛﺑﯾرة وﺗﺣﻘﯾﻘﮭﺎ ﻓﺎﻟﻣوظف اﻟﺧﺑﯾر أﻣﺎﻣﮫ اﻟﺧﺑرة اﻟﻔﻧﯾﺔ
ﻋﻠﯾﮫ ﺟﯾدا ﻓﺳوف ﯾﺣظﻰ ﺑﺎﺣﺗرام ﻗﺎم اﻟﻣوظف ﺑﺄداء ﻣﺎ دة ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﮭﺎراﺗﮫ اﻟﻘﯾﺎدﯾﺔ، ﻓﻠو ﻓرص ﻋدﯾ
رﻓﺎﻗﮫ وﻣﺷرﻓﯾﮫ وإدارﯾﯾﮫ.
ﻣن اﻟﻣﻛﺎﻓﺂت ىﺗﻛون ﻣﻛﺎﻓﺂت اﻟداﺧﻠﯾﺔ أﻗوﻋﺎدة ﻣﺎ:اﻟدواﻓﻊ واﻟﻣﯾول اﻟﺷﺧﺻﯾﺔﻰاﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠ
اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻛزﯾﺎدة اﻟﻣراﺗب ﻣﺛﻼ، اﻟذي ﯾؤدي ﻋﻣﻠﮫ ﻓﻘط اﻧﺗظﺎرا ﻟﺗﻠك ﻣﻛﺎﻓﺂت ﻣﺎدﯾﺔ ﺑل ﻣﻛﺎﻓﺂت 
ﻣﻌﻧوﯾﺔ.
: ﺑﺎﺣﺗرام اﻟﻘواﻋد واﻟﻘواﻧﯾن ﯾﺳﺗطﯾﻊ اﻟﻣوظف اﻻﻧدﻣﺎج ﻣﻊ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﺣﺗرام اﻟﻘواﻋد واﻹﺟراءات
اﻟﻌﻣل.
ﻛﻠﻧﺎ ﻧﻌرف أن ﻛل وظﯾﻔﺔ ﺑﮭﺎ اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣﮭﺎم اﻟروﺗﯾﻧﯾﺔ، ﻓﺎﺳﺗﻌداد :أداء اﻟوظﺎﺋف واﻟﻣﮭﺎم اﻟﻣﻌﺗﺎدة
اﻟﻣوظف ﻹﻧﮭﺎء ﺗﻠك اﻟﻣﮭﺎم اﻟروﺗﯾﻧﯾﺔ ﯾﺳﮭم ﻣﺳﺎھﻣﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻧﺟﺎح.
: ﻓﺈذا ﻟم ﯾﻛن اﻟﻣوظف ﻋﻠﻰ ﻋﻠم ﺑﺄھداف اﻟﻘﺳم اﻟﻌﻣل وﻣﺗطﻠﺑﺎﺗﮫإﺣﺎطﺔ اﻟﻔرد ﺑﺑﻌض أھداف
ﻋﻧﮫ ﻓﻠن ﯾﻛون ﻣﺷﺎرﻛﺎ ﻓﻌﺎﻻ ﻓﻲ ﻧﺟﺎح اﻟﻔرﯾق.اﻟﻣﺳﺋولوﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻘﺳم  اﻟﻌﻣل 
: ﻓﺎﻟﻣوظف اﻟﻧﺎﺟﺢ ھو اﻟذي ﻟدﯾﮫ اﺳﺗﻌداد ﻟﻘﺑول ﺗوﺟﯾﮭﺎت ﻣﺷرﻓﯾﮫ إﺗﺑﺎع ﺗﻌﻠﯾﻣﺎت اﻟﻣﺷرف
وﻧﺻﺎﺋﺣﮭم.
ﺳﯾﻔﺧر ﺑﮫ ﺗﻣﺗﻌﺎ ﺑﻌﻣﻠﮫ وﻣؤﻣﻧﺎ ﺑﺄھﻣﯾﺔ ﻋﻣﻠﮫ ﻣﺳاﻟﻣوظفﻟو ﻛﺎن :أﻛﻣل وﺟﮫﻰأداء اﻟﻣﮭﺎم ﻋﻠ
.(1)ﻋﺎﺗﻘﮫﻰوﺳﯾﺑذل ﻗﺻﺎرى ﺟﮭده ﻷداء ﻛل اﻟﻣﮭﺎم واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻟﻣﻠﻘﺎة ﻋﻠ
ﯾﺻﺎﺣﺑﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﺎدة زﯾﺎدة ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣﻌﻣول ﺑﮫ ﻟإن إﺗﺑﺎع اﻟﻘواﻋد واﻹﺟراءات
اﻟﻌﻣل اﻟﺟﺎد واﻟﺧﺑرة، ﻣﻣﺎ ﯾﻧﻌﻛس اﻟﻣﺛﺎﺑرة ﻓﻲاﻻﻣﺗﯾﺎزات اﻟوظﯾﻔﯾﺔ، ﻓﺄﺳﺎس ھذه اﻻﻣﺗﯾﺎزات ﯾﻛﻣن ﻓﻲ
ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ وھذا ﯾؤدي إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﻣﺷﺗرﻛﺔمواﺳﺗﻣرارھﻋﻠﻰ ﺗطوﯾر ﻛﻔﺎءات اﻟﻣوظﻔﯾن 
واﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﻌﺎ.اﻟﻣوظفﺑﯾن ﯾﺟﺎﺑﯾﺔ اﻻ




ﺗﺣﺗل ﻣﻛﺎﻧﺎ ﺑﺎرزا ﻓﻲ اﻟﮭﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ وذﻟك إذ ،اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔطرقاﻧﺗﮭﺎج اﻟﻣﻧظﻣﺔ 
اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﯾﻣﻧﻌﮭﺎ ﻣن ﻓﺗﺢ ﻣﺟﺎل ﺧﺎرج ﻣن ﺧﻼل اﻧﺗﻘﺎء اﻷﻓراد ﻟﺷﻐل اﻟوظﺎﺋف اﻟﺷﺎﻏرة وھذا ﻻ
ﻣؤھل داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﺷﻐل ﻓﺈذا ﻟم ﯾﺗوﻓر ﻣن ھو،ﻣﺑﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﺳس ﻣوﺿوﻋﯾﺔ وﻋﻠﯾﮫﻟﻠﻣوظﻔﯾن
اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت ﻓﺎﻧﮫ ﯾﺗم اﻟﺑﺣث ﻋن اﻟﻣوظف ﻣن ﺧﺎرج اﻟﻣﻧظﻣﺔ وھذه اﻷﺧﯾرة ﺗوﻓر ،اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺷﺎﻏرة
ﺗﻌﺗﻣد ﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﺗرﻗﯾﺔ ، وﻟﻠﻣوظﻔﯾناﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺷﻛل ﺳﻠﯾم وﻣﺣﻔزﺑطرقاﻹدارة ﻣن اﻟﻘﯾﺎمﺗﻣﻛن اﻟﻌﺎدﻟﺔ 
ھﻲ:و طرق ﺛﻼﺛﺔﻰﻋﻠ
: اﻟﺗرﻗﯾـﺔ اﻟداﺧﻠﯾـﺔ:ﻰاﻷوﻟاﻟطرﯾﻘﺔ-أ
وھذه وﺳﯾﻠﺔ ﻣﮭﻣﺔ ﻟﺣﻔز اﻟﻣوظﻔﯾن ﻋﻠﻰ ﻣزﯾد ﻣن اﻟﻌﻣل، اﻟﻣﻧظﻣﺔﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن داﺧل 
وظﺎﺋف أﻋﻠﻰ إﻟﻰﻣﺛل ھذه اﻟﺳﯾﺎﺳﺔ ﺗﻌطﻲ اﻟﻌﺎﻣﻠون اﻟﻔرﺻﺔ ﻟﻠوﺻول ،وﯾﺷﺟﻌﮭم ﻋﻠﻰ اﻟوﻻء ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ
إﻻ ﺑﻌد اﻟﺗﺄﻛد أﻧﮫ ﻟﯾس ھﻧﺎك ﻣن ﯾﺷﻐل اﻟوظﺎﺋف ،ﻋن أﺷﺧﺎص ﻣن ﺧﺎرﺟﮭﺎاﻟﻣﻧظﻣﺔﺑﺣﯾث ﻻ ﺗﺑﺣث 
.(1)اﻟﺷﺎﻏرة
ﺗﺻﻧﯾف اﻟﻣﻧﺎﺻب ﻋن طرﯾق اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ، ﺗﺗﻣﺛل اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ وﻓقﺗﺗم اﻟﺗرﻗﯾﺔ إﻟﻰ ﻣﻧﺻب أﻋﻠﻰ
إﺟﺎزة اﻟﻌﺎﻣل ﻋن ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﻌﺎرﻓﮫ وﻣؤھﻼﺗﮫ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ، ﺑﺗﻌﯾﯾﻧﮫ ﻓﻲ ﻣﻧﺻب ﻋﻣل ﺟدﯾد ﯾﺧوﻟﮫ رﺗﺑﺔ أﻋﻠﻰ ﻣن 
ﺗﺳﺗﮭدف ھذه اﻟﺗرﻗﯾﺔ أﯾﺿﺎ ﺗوﻓﯾر أﻧﺳب اﻟﺷروط ﻟﺗﺣﺳﯾن اﻹﻧﺗﺎج واﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﺑﺗﻌﯾﯾن رﺗﺑﺗﮫ اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ، و
اﻟﻌﺎﻣل ﻓﻲ أي ﻣﻧﺻب ﻋﻣل ﺗﻛون ﻣؤھﻼﺗﮫ أﻛﺛر ﻣﻼﺋﻣﺔ ﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻣﻧﺻب.
:اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ إﺟﺎزة ﺑﻣﺎ ﯾﺄﺗﻲﺗﻛون 
ﻓﻲ اﻟﮭﯾﺋﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ.اﻟﻣوظفاﻟﺧﺑرة اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ واﻟﻣؤھﻼت اﻟﺗﻲ اﻛﺗﺳﺑﮭﺎ 
ﻣن اﻟﺗﻛوﯾن.اﻟﻣوظفاﻟﻣﻌﺎرف واﻟﺷﮭﺎدات اﻟﺗﻲ اﻛﺗﺳﺑﮭﺎ 
ﺷﻐل ﻣﻧﮫ ﻣﺑﺎﺷرة ﺑﺎﻷﻓﺿﻠﯾﺔ ﻓﻲاﻟﺻﻧف اﻷﺳﻔلﻟﻌﻣﺎل اﻟﻣﺛﺑﺗون ﻓﻲ اﻟﺻﻧف ﻧﻔﺳﮫ أوﯾﺣظﻰ ا
اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﺷﺎﻏرة أو اﻟﻣﺣدﺛﺔ ﻓﻲ اﻟﮭﯾﺋﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻣن اﻟﻣﻧﺻب اﻟﻣطﻠوب ﺷﻐﻠﮭﺎ، وﺗﺗم ﺗرﻗﯾﺔ 
ھؤﻻء اﻟﻌﻣﺎل ﻋﻧدﻣﺎ ﺗﺗوﻓر ﻓﯾﮭم اﻟﺷروط اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﺷﻐل ﻣﻧﺻب اﻟﻌﻣل اﻟﺷﺎﻏر ﻓﻲ إطﺎر اﻟﺗﺷرﯾﻊ 
اﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻌﻣﺎل ﻓﻲ ﺣﯾﺎة اﻟﮭﯾﺋﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ. 
ﻟﮭﯾﻛل ﻣﺣدث وﻣوﺟود ﻓﻲ اوﻏر أإﻻ ﻟﺷﻐل ﻣﻧﺻب ﺷﺎإﻟﻰ رﺗﺑﺔ أﻋﻠﻰ اﻟﻣوظفﺗﺗم ﺗرﻗﯾﺔ ﻻ
.(2)اﻟﮭﯾﺋﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻗﺎﻧوﻧﺎاﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ اﻟذي ﺻﺎدﻗت ﻋﻠﯾﮫ 
.413-313ص ص –ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق–ﻧوري ﻣﻧﯾر(1)
.181-081ص ص –ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق–رﺷﯾدواﺑلاﻟﺗﯾﺟﺎﻧﻲ ﺑﻠﻌروﺳﻲ،أﺣﻣد(2)
اﺋرياﻟﺟزاﻹداريﻘطﺎعاﻟﻓﻲاﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث
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اﻟذي ﯾﺗم ﺷﻐﻠﮫ ﺑﮭذه اﻟﻛﯾﻔﯾﺔ ﯾﻣﻛن ،وﯾﺟب أن ﺗطﺎﺑق اﻟرﺗﺑﺔ اﻟﻣﻛﺗﺳﺑﺔ ﻣﺳﺗوى ﺗﺻﻧﯾف ﻣﻧﺻب اﻟﻌﻣل
ﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ أو ﺳﺗﺟرﯾﮫ اﻟﮭﯾﺋﻲاﻟﻌﺎﻣل أن ﯾﻧﺎل ﺗرﻗﯾﺔ أﺛر ﺣﺻوﻟﮫ ﻋﻠﻰ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻻﺋﻘﺔ ﻓﻲ اﻣﺗﺣﺎن داﺧﻠ
ﺗدرﯾب ﺗﻛوﯾن ﻣﮭﻧﻲ ﯾﻧظم ﻗﺻد ﺷﻐل ﻣﻧﺎﺻب ﻋﻣل ﺷﺎﻏرة ﺷرﯾطﺔ أن ﺗﻛون ھذه اﻻﻣﺗﺣﺎﻧﺎت أﺛر
واﻟﺗدرﯾب ﻣﻼﺋﻣﺔ وﻣﻧظﻣﺔ ﻗﺎﻧوﻧﺎ.
وﯾﻣﻛن أن ﯾﻧﺎل ﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺻﻔﺔ ﻓردﯾﺔ وﻣﺳﺗﻘﻠﺔ ﻋن ﻋﻼﻗﺔ اﻟﻌﻣل، اﻟﻌﺎﻣل اﻟذي رﻓﻊ ﻣﺳﺗواه اﻟﺗﻛوﯾﻧﻲ 
ﺷﮭﺎدة ﻣدرﺳﯾﺔ أو ﺟﺎﻣﻌﯾﺔ ﻣﻼﺋﻣﺔ وﻣﻌﺗرف ﺑﮭﺎ ﻗﺎﻧوﻧﺎ، ﻏﯾر أن ﺗرﻗﯾﺔ ھذا اﻟﻌﺎﻣل ﻰوﺣﺻل ﻋﻠ
ﺗﺗوﻗف ﻋﻠﻰ وﺟود ﻣﻧﺻب ﺷﺎﻏر ﻓﻲ اﻟﮭﯾﺋﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﯾطﺎﺑق ﻣﺳﺗوى ﺗﺻﻧﯾف ﻣؤھﻼﺗﮫ اﻟﺟدﯾدة.
اﻟﻣﺛﺑت ﺟﻣﯾﻊ ﻣﻘﺎﯾﯾس ﺑﻣﻧﺻب ﻋﻣل أﻋﻠﻰ ﻣن ﻣﻧﺻﺑﮫ أن ﯾﻘﺑل ﻣؤﻗﺗﺎ ﻓﻲ اﻟﻣوظفإذا ﻟم ﺗﺗوﻓر ﻓﻲ 
ﺷﺎرة اﻟﮭﯾﺋﺎت اﻟﺗﻲ ﺗطﻠﻊ ﺑﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻌﻣﺎل ﻓﻲ ﺣﯾﺎة اﻟﮭﯾﺋﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ، وﻻ ھذا اﻟﻣﻧﺻب، ﺑﻌد اﺳﺗ
ﯾﻣﻛن أن ﯾدوم ﺷﻐل ھذا اﻟﻣﻧﺻب ﻣؤﻗﺗﺎ أﻛﺛر ﺳﻧﺔ ﻋﻣل ﻓﻌﻠﯾﺔ.
أﻋﻼه أن ﺗﻣﺗﺣن ﻣؤھﻼت اﻟﻌﺎﻣل 81اﻟﮭﯾﺋﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﻣدة اﻟﻣﺣددة ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة ﻰﯾﺟب ﻋﻠ
اﻟذي ﯾﺷﻐﻠﮫ ﻣؤﻗﺗﺎ، وإذا اﺗﺿﺢ أن ھذا اﻻﻣﺗﺣﺎن ﻛﺎن اﻟﻣﻼﺋﻣﺔ ﻟﻠﺷروط واﻟﻣﮭﺎم اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻣﻧﺻب اﻟﻌﻣل 
اﯾﺟﺎﺑﯾﺎ، ﯾﺣظﻲ اﻟﻌﺎﻣل ﺑﺎﻷﺳﺑﻘﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺷﻐل ھذا اﻟﻣﻧﺻب وﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻌﻛس ﯾﻌﺎد ﺗﻌﯾﯾن اﻟﻌﺎﻣل ﻓﻲ 
.(1)ﻣﻧﺻب ﯾطﺎﺑق ﻣؤھﻼﺗﮫ 
وﻣن ﻣﻣﯾزات اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣن اﻟداﺧل:
ﺗﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ ﺗﺄﻗﻠم اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن واﻧﺳﺟﺎﻣﮭم، ﺣﯾث أن اﻷﻓراد اﻟذﯾن ﯾﺗم اﺧﺗﯾﺎرھم اﻟﻣﻧظﻣﺔوﺳﯾﻠﺔ داﺧل 
ﻟﺗوﻓر اﻟﺷروط اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﯾﺗﺄﻗﻠﻣون أﻛﺛر ﻣﻊ اﻟﺗﻧظﯾم وﯾﺳﺗﻘرون ﺑﺳﮭوﻟﺔ.
أن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣن اﻟداﺧل ﺗﺣﻔز أﻛﺛر ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل وﺗدﻓﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ زﯾﺎدة إﻧﺗﺎﺟﮭم ورﻓﻊ روﺣﮭم 
ﺗرﻗﯾﺗﮭم.إﻟﻰﻣوا ﺑﺄن ذﻟك ﺳﯾؤدي ﻠﺟﮭود أﻛﺛر إذا ﻋاﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ، وﯾﺗﻔﺎﻋﻠون ﻓﻲ ﺑذل 
واﻟﺗدرج ﻓﻲ اﻟوظﺎﺋف ﺔإﻣﻛﺎﻧﯾﺔ اﻟﺗرﻗﯾ، ﺣﯾث أن ﺗﺳﮭم ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻟرﺿﺎ ﻋن اﻟﻌﻣل واﻟوظﯾﻔﺔ
واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت، وﻣن ﺛم اﻟﺗﻘدﯾر اﻟﻣﺎدي اﻟﻣﻘرون ﺑﺎﻟﺗﻘدﯾر اﻟﻣﻌﻧوي واﻷدﺑﻲ ﯾﺗرك ﻓﻲ ﻧﻔوﺳﮭم إﺣﺳﺎس 
ون داﺋﻣﺎ اﻟﺻﻌود واﻟﺗدرج ﻟﻠوظﺎﺋف اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻓﻲ ﻧﻔس ﺑﺎﻟرﺿﺎ زﯾﺎدة ﻋﻠﻰ ذﻟك ﻓﺎن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﯾﺗرﻗﺑ
.(2)أﯾن ﯾوﺟد زﻣﻼؤھمﻣﻧظﻣﺗﮭم
:و ﯾﻌﺎب ﻋﻠﻰ ھذا اﻷﺳﻠوب
ﺑﺄﻓﻛﺎر ﺟدﯾدة ﺗﺄﺗﻲﻻﯾﺗﯾﺢ ﻣﺟﺎﻻ ﻟﻸﻓﻛﺎر اﻟﺟدﯾدة، ذﻟك أن ﻗﯾم وﺧﺑرة اﻟﺷﺧص اﻟداﺧﻠﻲ أﻧﮫ ﻗد ﻻ
ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻛس ﻣن اﻟﺷﺧص اﻟﺧﺎرﺟﻲ اﻟذي ﯾﻣﻛن اﻻﻓﺗراض ﺑﺄﻧﮫ ﻗد ﯾﻛون ﻟدﯾﮫ ﻓﻛرة ﺟدﯾدة.
ﺛم إن اﻗﺗﺻﺎر ﻓرص اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟداﺧل ﯾﻘﻠل ﻣن ﺣﺟم اﻟﻌﯾﻧﺔ ﻟﻠﻣﺗﻧﺎﻓﺳﯾن ﻋﻠﻰ اﻟوظﯾﻔﺔ ﻣﻣﺎ ﯾﻌﻧﻲ 
.ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ أﻛﻔﺄ اﻷﺷﺧﺎصاﻟﻣﻧظﻣﺔﻓرﺻﺔ أﻗل أﻣﺎم 
ﺳﻠﺑﯾﺔ ﻋﻠﻰ روح اﻟﺗﻌﺎون. ﺛﺎرأﻣﻣﺎ ﯾﺗرك ﯾزﯾد ﻣن ﺣدة اﻟﺗﻧﺎﻓس ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
ﺗﻌطﻰ ﻟﮫ ﻓرﺻﺔ رار واﻟوﻻء اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، ﻓﺎﺗرﻗﯾﺔ  اﻟﻌﺎﻣل ﺗﻌﺗﺑر ﺣﺎﻓز ﻟﮫ ﻣﻣﺎ ﯾﻧﻣﻲ ﻟﮫ اﻻﺳﺗﻘ
ﺗﺳﻣﺢ  ﻟﮫ ﺑﺎﻟﺗﻛﯾف ﻣﻊ أﻓﻛﺎر ﺟدﯾدة ﺗﺳﺗﻔﯾد ﻣﻧﮭﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ وإﻧﻣﺎ ﻧﮫ ﻻأﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ إﻟﻰ وظﺎﺋف أﻋﻠﻰ، إﻻ 
اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ أﻓﻛﺎر ﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ وﻻ ﺗﺳﻣﺢ ﻟﻠﻔرد ﺧﺎرج اﻟﻣﻧظﻣﺔ إدﺧﺎل ﻛل ﻣﺎھو ﺟدﯾد. 
.181-081ص ص –ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق–أﺣﻣد اﻟﺗﯾﺟﺎﻧﻲ ﺑﻠﻌروﺳﻲ: واﺑل رﺷﯾد(1)
.621ص –ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق–ﻋﻠﻲ ﻏرﺑﻲ،  ﺑﻠﻘﺎﺳم ﺳﻼطﻧﯾﺔ(2)
اﺋرياﻟﺟزاﻹداريﻘطﺎعاﻟﻓﻲاﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث
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:ﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ:)اﻟﻣﺻﺎدر اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ(ااﻟﺛﺎﻧﻲ:  اﻟطرﯾﻘﺔ-ب
أوﻣن ﺧﺎرﺟﮭﺎ، وﻓﻲ ھذه اﻟﺣﺎﻟﺔ ﻓﺎن ﻛﺛﯾرا ﻣن ﻣﺄﺧذ اﻟﻣﻧظﻣﺔأﻣﺎم اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن داﺧل ﺔﻓﺗﺢ اﻟﻣﺟﺎل ﻟﻠﺗرﻗﯾ
ﻰﻓﻲ اﻟﺗﻧﺎﻓس ﻋﻠاﻟﻣﻧظﻣﺔﯾﻣﻛن ﺗﺟﻧﺑﮭﺎ إذ أن ﺣق اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ –إن ﻟم ﯾﻛن ﻛﻠﮭﺎ –اﻷﺳﻠوب اﻷول 
ﯾﺗﻣﺗﻌون ﺑﺄﻓﺿﻠﯾﺔ ﺑﺄن ﯾﺣﺗﻛروا ﻣﺛل ھذه اﻟﻔرﺻﺔ ﻣﻣﺎ ﯾﺟﻌل اﻟوظﺎﺋف اﻟﻣﻌﻠﻧﺔ ﻣوﺟودة وﻟﻛﻧﮭم ﻻ
ﻓﻲ وﺿﻊ أﻓﺿل ﻷن ﺗﺧﺗﺎر اﻟﻌدد اﻟﻣطﻠوب ﻣن ﺣﺟم ﻋﯾﻧﺔ أﻛﺑر.اﻟﻣﻧظﻣﺔ
وﻓﻲ ﻛﻠﺗﺎ اﻟﺣﺎﻟﺗﯾن ﻓﺎن أﺳس ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺗﻘدﻣﯾن وﺻﻼﺣﯾﺗﮭم ﻟﺷﻐل اﻟوظﯾﻔﺔ ﯾﺟب أن ﯾﺗم ﻋﻠﻰ أﺳس 
ﻣوﺿوﻋﯾﺔ، وﻋﺎدة ﻣﺎ ﯾﺗم اﻟﻠﺟوء ﻟﻼﻣﺗﺣﺎﻧﺎت أو اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﯾﺳﻣﻰ ﺑﻣراﻛز اﻟﺗﻘﯾﯾم وھو ﻧﻣط ﯾﻌﺗﻣد 
اﻷدوار ﻋﻠﻰ اﻣﺗﺣﺎﻧﺎت ﻧظرﯾﺔ وﻣﻼﺣظﺔ أو اﺧﺗﺑﺎر ﻋﻣﻠﻲ ﻟﻠﻣﺗﻘدﯾن ﻟﻠﻌﻣل ﺑﻣﺎ ﻓﻲ ذﻟك ﺗﻣﺎرﯾن وﻟﻌب
.(1)ذﻟك ﻣن وﺳﺎﺋل ﺗﻘﺎرب ﻓﻲ طﺑﯾﻌﺗﮭﺎ ﻣﺎ ﯾﺗوﻗﻊ ﻋﻣﻠﮫ ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺷﺎﻏرة إﻟﻰوﻣﺎ 
ﺗﻔﺿﯾل اﻟﺗرﻗﯾﺎت ﻣن اﻟﺧﺎرج وذﻟك ﺣﺗﻰ ﺑﺣﺟﺔ ﺗطﻌﯾم إﻟﻰاﻟﻣﻧظﻣﺎتاﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣن اﻟﺧﺎرج، ﺗﻣﯾل ﺑﻌض 
ﻗد ﯾﻘﻠل اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ داﺧﻠﮭﺎ ﺑﻛﻔﺎءات ﺟدﯾدة وذﻟك ﺗﺟﻧﺑﺎ ﻟﻠﺟﻣود ﻛﻣﺎ أن ﻣلء اﻟوظﺎﺋف ﻣن اﻟﺧﺎرج
.(2)ﻣن ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟﺗدرﯾب 
ﺳﯾﺎﺳﺔ ﻓﻲاﻟﻣﻧظﻣﺔهﺗﻌﺗﻣد،اﻻﺳﺗﺧدام اﻟﺳﻠﯾم ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﻛوﺳﯾﻠﺔ ﻹﻣﻼء ﺷﺎﻏر ﻣﻌﯾنوﻣن اﻟﻣﻼﺣظ أن
ﻣن اﻟداﺧل ﻋن طرﯾﻘﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ، ﺗﻛونإﻣﺎاﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، ةاﻟﺷﺎﻏراﻟوظﺎﺋف وﺻرﯾﺣﺔ ﺣول إﻣﻼء ﺔ واﺿﺣ
ﻣﺛل ھذه اﻟﺳﯾﺎﺳﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ.طرﯾق ﺗﻌﯾﯾن ﺷﺧص ﻣن اﻟﺧﺎرجإﺗﺑﺎع ﺳﯾﺎﺳﺔ أو
.413ص –ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق–ﻧوري ﻣﻧﯾر(1)
.621ص –ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق–ﺑﻠﻘﺎﺳم ﺳﻼطﻧﯾﺔﻏرﺑﻲ، ﻲﻋﻠ(2)
اﺋرياﻟﺟزاﻹداريﻘطﺎعاﻟﻓﻲاﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث
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:اﻟﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ اﻹدارة اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ-3
ﯾوﻣﻧﺎ ھذا ﻋرﻓت ﻧوﻋﺎ ﻣن اﻟﺗواﺻل ﺑﯾن ﻣﺧﺗﻠف ﺣﻘﺑﮭﺎ اﻹدارة اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ ﻣﻧذ ﻧﺷﺄﺗﮭﺎ إﻟﻰإن
وﻣراﺣﻠﮭﺎ ﻓﺎﻻﺳﺗﻣرارﯾﺔ ﻛﺎﻧت ﺟﻠﯾﺔ ﻋﻧد اﻻﻧﺗﻘﺎل ﻣن اﻟﻧﻣوذج اﻟﻔرﻧﺳﻲ، ﺑﯾﻧﻣﺎ ھذا اﻷﺧﯾر اﻋﺗﻣد اﻟﺗﻛﯾف 
أﻣﺎ اﻹدارة اﻟوطﻧﯾﺔ ﺑﻌد اﻻﺳﺗﻘﻼل ﻓﺈﻧﮭﺎ ﻟم ﺗﺗﻐﯾر ﻛﺛﯾرا ﻣن ﺣﯾث اﻟﺳوﺳﯾوﻟوﺟﻲ اﻟﺟزاﺋري، ﻣﻊ اﻟواﻗﻊ 
ﻓﻲ اﻷﯾﺎم اﻷﺧﯾرة ﻣن اﻻﺳﺗدﻣﺎر، ﺑل ﺗﻣﺛﻠت رﯾﺔ ﻋن اﻹدارة اﻟﺗﻲ ﻛﺎﻧت ﻗﺎﺋﻣﺔ اﻟﺑﺷھﯾﻛﻠﺗﮭﺎ وﺗرﻛﯾﺑﺗﮭﺎ  
ﻏراﺑﺔ ﻓﻲ ھذا اﻻﺳﺗﻣرارﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﻔﺎظ ﻋﻠﻰ ﻧﻔس اﻟﻣﻧﺎھﺞ وطرق اﻟﻌﻣل واﻹﺟراءات واﻟﻣوظﻔﯾن، وﻻ
ھذا اﻟﺷﻛل ذﻟك أن اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺣررت ﻣن  ،  اﻟﺗﻲ أﺧذت اﻹدارﯾﺔاﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻧوع ﻣن اﻟﺳﻠوك ﻓﻲ 
اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ﻰإﻻ أﻧﮭﺎ ﻟم ﺗﻐﯾر ﻗط ﻓﻲ اﻟﺑﻧﻘﻼﻟﮭﺎ دﺧﻠت ﻣرﺣﻠﺔ وﺣﯾﺎة اﻟﺳﯾﺎدة،ﺳﺗﻌﻣﺎر وﺣﺻﻠت ﻋﻠﻰ اﺳﺗاﻻ
ﻟﻠﺳﻠطﺔ اﻟﻣوروﺛﺔ ﻋن اﻟﻣﺎﺿﻲ. 
و اﻹدارة اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ ﻋرﻓت اﺳﺗﻣرارﯾﺔ ﻓﻲ اﻟوﺟود ﺑﻌد اﻧﺗﻘﺎل اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺟزاﺋري إﻟﻰ اﻻﺳﺗﻘﻼل، 
اﻹدارﯾﺔ. اﻟﻣﻧظﻣﺔﺑﺣﯾث ﻟم ﺗﺣدث ﻗطﯾﻌﺔ وﻻ ﺗﻐﯾﯾر ﻓﻲ أي ﺟﺎﻧب ﻣن ﺟواﻧب 
وﯾﻌﻧﻰ ذﻟك أن اﻹدارة، ﻣرﻛزﯾﺔ ﻛﺎﻧت أو ﻣﺣﻠﯾﺔ، اﺳﺗﻣرت ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﺑﻧﻔس اﻷﺳﺎﻟﯾب واﻟوﺳﺎﺋل اﻟﻣﺎدﯾﺔ 
ﺗرﻛﯾﺑﺔ ﺔ واﻟﺑﺷرﯾﺔ وﺑﻧﻔس اﻟﻌﺎدات واﻟﺗﻘﺎﻟﯾد واﻟﻧﺗﯾﺟﺔ ھﻲ أن اﻟﻣﻧظوﻣﺔ اﻹدارﯾﺔ اﻟﺟزاﺋﯾﺔ ﻟﮭﺎ واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾ
ﻣن ﻋدم اﺳﺗﻧﺎدھﺎ إﻟﻰ ﻓﻠﺳﻔﺔ ﺧدﻣﺎﺗﯾﺔ ﻣرﻓﻘﯾﮫ إدارﯾﺔ ﻛﺎﻧت أم ﻣوروﺛﺔ ﻋن اﻟﻌﮭد اﻟﻔرﻧﺳﻲ، ﻻ ﺗﺷﻛو ﻓﻘط
اﻟﻣﺷﺗرﻛﺔ اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ، وإﻧﻣﺎ أﯾﺿﺎ ﻣن ﻋزﻟﺗﮭﺎ ﻋﻣﺎ ﯾﺟرى ﻓﻲ ﻣﺣﯾطﮭﺎ، وھﻲ ﻣن اﻷﺳﺑﺎب
.(1)ﻟﻣﻌﺿﻠﺔ ﻣﻧظوﻣﺗﻧﺎ اﻹدارﯾﺔ واﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ 
طﻣس اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻣن أﺟلﻣوروﺛﺔ ﻋن اﻻﺳﺗﻌﻣﺎر إدارةھﻲ أﻧﮭﺎ اﻹدارة اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ ﻣﺎ ﯾﻣﯾزو
ﻓﮭم،ﻓرﻧﺳﺎ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎرﯾﺔربﺂﻣﻟﮭم دور ﻓﻌﺎل ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻟذﯾناﻟوطﻧﯾﺔ وﺟﻧد ﻟﮭﺎ ﺑﻌض اﻟﺟزاﺋرﯾﯾن 
ﻛﺎﻧت ﻟﺧدﻣﺔ اﻹدارةاﻟﻔرﻧﺳﯾﺔ واﻟﺷﻌب اﻟﺟزاﺋري، ﻋﻠﻣﺎ ﺑﺄن ھذه اﻹدارةﯾﺷﻛﻠون ﺣﻠﻘﺔ وﺻل ﺑﯾن 
اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ ﻓﻲ ﻋﮭده إدارة اﻹدارةﻟﻘد اﺳﺗطﺎع اﻻﺳﺗﻌﻣﺎر أن ﯾﺟﻌل ﻣن اﻷوﻟﻰ، واﻟﻣﻌﻣرﯾن ﺑﺎﻟدرﺟﺔ 
ﺗﺷﻛﯾل ھذه اﻟﻧظرة ﻟﮭﺎ ﺑﻌد اﻻﺳﺗﻘﻼل ﺑﺳﺑب اﻟﺳﻠوﻛﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﻣورﺳت ﻓﻲ ﻋﮭد إﻟﻰﻗﻣﻌﯾﺔ ﻣﻣﺎ أدى 
.ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟراھناﻹدارﯾﯾناﻟﺗﻲ ﻣﺎزال ﯾﻣﺎرﺳﮭﺎ اﻟﻛﺛﯾر ﻣن تﯾﺎاﻟﺳﻠوﻛاﻻﺳﺗﻌﻣﺎر وﺑﻌض 
" أو اﻟﮭﯾﻛﻠﺔ واﻟوﺳﺎﺋل ﻣوروﺛﺔ ﻋن اﻟﻌﮭد اﻻﺳﺗﻌﻣﺎري، وأﻧﮫ ﻟم اﻟﺗرﻛﯾﺑﺔواﻟﻣﻼﺣظﺔ أﻧﮭﺎ ﺗؤﻛد أن "
ﺗﺣدث أي ﻗطﯾﻌﺔ ﻣﻊ ﻋﮭد ﻛﺎﻧت ﻓﯾﮫ اﻹدارة ﺗؤدي ﻣﮭﺎم ﺧﺎﺻﺔ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻻﺣﺗﻼل، ﻓﺎﻹدارة ﻣﻧذ اﻟﺑداﯾﺔ
) اﻻﺳﺗﻘﻼل ( وﻗﻌت ﻓﻲ ﻓﺦ اﻻﺳﺗﻣرارﯾﺔ، ﺛم ﺑﻌد ذﻟك أﺻﺑﺣت ﺗرﻓض أن ﺗﺗﻐﯾر أو أن ﺗﻐﯾر ﻣن 
ﻧظﺎﻣﮭﺎ و أﺳﺎﻟﯾب ﻋﻣﻠﮭﺎ وطرق ﻣﻌﺎﻣﻠﺗﮭﺎ ﻟﻠﻔرد اﻟﺟزاﺋري، ﻣﺛﻠﻣﺎ أﻧﮭﺎ رﻓﺿت ﻛل إﺻﻼح ﺣﺗﻰ ﻣﻊ 
ﺣﯾث أﻧﮭﺎ إﻻ أﻧﮭﺎ ﻟم ﺗﺣﻘﻘﮫ إدارﯾﺎ ﺳﯾﺎﺳﯾﺎ وﻣﻊ أن اﻟﺟزاﺋر ﺣﻘﻘت اﺳﺗﻘﻼﻟﮭﺎ ،(2)ﻣطﻠﻊ اﻷﻟﻔﯾﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ 
، و ورﺛت ﻣﺷﺎﻛل ﻣﺗﻌددة اﻟﺟواﻧب وﻣﻧﮭﺎ اﻧﻌدام اﻵنﺣد إﻟﻰاﻟﻔرﻧﺳﯾﺔ اﻹدارﯾﺔﺑﻘﯾت ﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻠﻣﻧظوﻣﺔ 
ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف اﻟوظﺎﺋف واﻧﺳﺣﺎب اﻟﻔرﻧﺳﯾﯾن، اﻟدوﻟﺔاﻟﻣﻧظﻣﺎتاﻟﻼزﻣﺔ اﻟﻘﺎدرة ﻋﻠﻰ ﺗﺳﯾﯾر اﻹطﺎرات
ھذه ﻲﺗوﻟﺳﺗطﺎﻋﺗﮭم ﺟزاﺋرﯾﯾن اﻟذﯾن ﺑﺎاﻟﺧﺑرة ﻟﻠوﻗﻠﺔ،ﻣن ﺟﮭﺔاﻹدارﯾﺔﻣن اﻷﺟﮭزة اﻹدارﯾﺔ
اﻷوﻟوﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺳﯾﺎﺳﺔ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﻛﺎﻧت ﺗﻌطﻲﻣﻣﺎ ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ ،ﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرىاﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻘﯾﺎدﯾﺔ
ﻓﻲ اﻟﺟﮭﺎز ﯾﻧﺧرطوناﻟﺟزاﺋرﯾﯾن ﺑﺣﺎﺟز اﻟﺗﻣﯾﯾز اﻟﻌﻧﺻري وﻻواﺻطداماﻟﺗوظﯾف ﻟﻠﻣﻌﻣرﯾن 
، 8002اﻟﻘﺎھرة،،1دار اﻟﻔﺟر ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ط–اﻹدارة اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ، "ﻣﻘﺎرﺑﺔ ﺳوﺳﯾوﻟوﺟﯾﺔ"–ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﻗرﻓﻲ(1)
39-98ص ص 
.49اﻟﻣرﺟﻊ ﻧﻔﺳﮫ، ص (2)
اﺋرياﻟﺟزاﻹداريﻘطﺎعاﻟﻓﻲاﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث
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ﺣدثﺄﻓاﻟﺗوظﯾف دون اﻧﺗﻘﺎء، ﺑﺎب اﻟدوﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﻓﺗﺢ ﻣﻣﺎ اﺿطرتﺑﺻﻌوﺑﺔ إﻻاﻻﺳﺗﻌﻣﺎري اﻹداري
.اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ وﺑﻘﯾت اﻟﻣرأة ﻓﻲ أدﻧﻰ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔاﻟﻣﻧﺎﺻبﺳﯾطرت اﻟذﻛورﯾﺔ  ﻋﻠﻰ 
" اﻟﻔرﻧﺳﻲ ﺑﻘﯾت ﻣﺳﺗﻣرة، ﺑﺣﯾث أن اﻹدارة ﻻ اﻟﻧظﺎم اﻷمﺛم إن ﺗﺑﻌﯾﺔ اﻹدارة ﻟﻣﺎ ﯾﻣﻛن أن ﻧﺳﻣﯾﮫ " 
ﺗﺳﻌﻰ إﻟﻰ ﺑﻠورة ﺳﯾﺎﺳﯾﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺑﮭﺎ، وﻻ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﻟﮭﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺑﻣﮭﺎﻣﮭﺎ وﻣﮭﻧﺗﮭﺎ، ﺑل ﺗرﻛن إﻟﻰ اﻟﺗﻘﻠﯾد 
:9991اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ أﻧﺟز ﻓﻲ ﺔ" ﻋن ﻣﺷروع ﻗﺎﻧون ﺧﺎص ﺑﺎﻟوظﯾﻔﻣﻘدمواﻟﻣﺣﺎﻛﺎة وﻓﻲ ھذا اﻟﺷﺄن " 
اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻣن أھم اﻟﻣﺣﺎور ﻲوﻣﻲ اﻟﺟزاﺋري ﺧﺎﻟﯾف اﻟﻌﻣ"ﻓﻘد ﺟﺎء ﻣﺷروع اﻟﻘﺎﻧون اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﻠوظ
ﻣن ﻗﺎﻧون اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﻔرﻧﺳﻲ اﻟﺻﺎدر ﻓﻲ ﻣن أﻧﮫ اﺳﺗوﺣﻰ ﻣﺑﺎدﺋﮫ و أﺣﻛﺎﻣﮫ اﻷﺧرى، وذﻟك ﺑﺎﻟرﻏم
اﻟﻣﻌدل واﻟﻣﺗﻣم.6491أﻛﺗوﺑر 
.اﻟﻣﻧظﻣﺔ" وﻟﯾس ﻓﻲ ﺧدﻣﺔ اﻟﺷﺧصﻟذﻟك ﻻ ﯾﺳﻊ اﻹطﺎر أو اﻟﻣوظف إﻻ أن ﯾﻛون ﻓﻲ ﺧدﻣﺔ " 
" ھذا اﻟﻧظﺎم أﺳﺑﺎب ﻋدﯾدة ﻣﻧﮭﺎ: ازدھﺎر"وﯾﺳﺎﻋد ﻋﻠﻰ
" وﻣﺎ ﯾﺗﺑﻌﮭﺎ ﻣن ﻗﯾم وﻣﺑﺎدئ اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ وﻧﻌﻧﻲ ﺑذﻟك ﻋدم اﻟوظﯾف اﻟﻌﻣوﻣﻲﻏﯾﺎب ھﯾﺋﺔ " *
ﺑروز وﺗﻛوﯾن اﻟﻔﺋﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻛل اﻟﺑﯾروﻗراطﯾﺔ ﺗﻛون ﻣﮭﻣﺗﮭﺎ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﺗﻘدﯾم اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ 
ﻣوظﻔو " أو " اﻟﺧدم اﻟﻌﻣوﻣﯾوناﻻﻧﺟﻠﯾز ﻓﻲ ﻧظﺎﻣﮭم اﻟﺧﺎص" ﻟﻠﻣواطن، وذﻟك ﻣوازاة ﻣﻊ ﻣﺎ ﯾﺳﻣﯾﮫ 
" ﻣﺛﻠﻣﺎ ﯾﻌﺗﺑرھم اﻟﻔرﻧﺳﯾون ﻣﺳﺗﺧدﻣو اﻟدوﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻛس ﺗﺳﺧﯾرھم ﻟﻐﯾرھﺎ.اﻟﺧدﻣﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ
وﯾﻌﺎﻣﻠﮭﺎ ﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ ﻣﻠك ﻟﮫ وﻟﯾس ﻋﻠﻰ أﺳﺎس أﻧﮫ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻛﻣﺎ أن اﻟﺷﺧص اﻟذي ﯾﻧﻔرد ﺑﺎﻟﺳﻠطﺔ ﯾﺳﺗﻌﻣل 
ﺛم إن ﻟﺧدﻣﺔ ﻣﺻﺎﻟﺣﮫ اﻟﺧﺎص،اﻟﻣﻧظﻣﺔﺳﺧﯾر ﯾﺧدﻣﮭﺎ وﯾﺻوﻧﮭﺎ ﻟذﻟك ﻓﺎن ھذا اﻟﺷﺧص ﻻ ﯾﺗواﻧﻰ ﻓﻲ ﺗ
ﻓﻲ ﺣد ذاﺗﮭﺎ ﻻ ﺗﻘدم أي ﺿﻣﺎﻧﺎت ﻟﻠﻌﺎﻣل اﻟذي ﯾﻌﻣل ﻓﯾﮭﺎ ﻣن ﺣﯾث ﺣﯾﺎﺗﮫ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ وﺗﻘدﻣﮫ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﻧﻔﺳﮫ ﺑﻘﺿﺎء ﺣﺎﺟﺎت اﻟﻣواطﻧﯾن.اﻟﻣراﺗب اﻹدارﯾﺔ، ﻟذﻟك ﻓﮭو ﯾﺣﺗﺎط ﻟ
اﻹدارﯾﺔ:اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﻣن اﻵﺛﺎر اﻟﻣﺗرﺗﺑﺔ ﻋن ھذا اﻟوﺿﻊ ﻓﻲ 
ﺳوء ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻘﺿﺎﯾﺎ واﻟﻣﻠﻔﺎت.*
ﻣﻌﺎﻟﺟﺗﮭﺎ ﻓﻲ آﺟﺎل ﺧﯾﺎﻟﯾﺔ ) ﻋﻣل اﻟﯾوم ﯾﻧﺟز ﻓﻲ أﺳﺑوع أو ﺷﮭر ﻋﻠﻰ ﺳﺑﯾل اﻟﻣﺛﺎل ( *
اﻟﻼﻣﺑﺎﻻة وﻋدم اﻻﻛﺗراث ﺑﻌواﻗب أي ﻋﻣل أو ﻓﻌل إداري. *
.(1)اﺗﺧﺎذ ﻗرارات ﻣﺟﺣﻔﺔ ﻟﮭﺎ ﻋواﻗب ﻋﻠﻰ أھل اﻟﻘﺿﺎﯾﺎ دون أي ﻓرﺻﺔ ﻟﻠطﻌن*
ىﻣﯾز اﻹدارة اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ ﻏﯾﺎب اﻻﻟﺗزام واﻟﺷﻌور ﺑﺎﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻟداﻟﺗﮭرب ﻣن اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ:
أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻟﻘﺎدة ﻣن ﺟﮭﺔ وﺑروز ﻣﺷﻛﻠﺔ ﻋدم ﺗطﺎﺑق اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻣﻊ اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻣﺧوﻟﺔ ﻟﻠﻣوظﻔﯾن ﻣن ﺟﮭﺔ 
ﻣﺎ ﯾﺟده اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﺣﺟﺔ ﻟﻠﺗﮭرب ﻣن اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻛﺎﻣﻠﺔ ﻋن أﻋﻣﺎﻟﮭم ﻋوض اﻟﻣﻐﺎﻣرة وھذا ،ىأﺧر
ﺑﺎﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻹﺳﺗراﺗﺟﯾﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ، إﻣﺎ ﻟﻧﻘص ﻛﻔﺎءﺗﮭم أو ﺗﺧوﻓﺎ ﻣن ﻋواﻗب ﺗﺧطﻲ اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻣﺧوﻟﺔ 
ﻟﮭم.
اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻰﯾﺳﻌﻰ ﻣﻌظم اﻟﻘﺎدة اﻹدارﯾﯾن ﻟﻠوﺻول إﻟاﺳﺗﻐﻼل اﻟﻧﻔوذ:
وﺑﺳط اﻟﻧﻔوذ واﻟﺳﻠطﺔ ﻣﻣﺎ ﯾﺟﻌل ﺣﺗﻰ أﺗﺑﺎﻋﮭم ﯾﺗﺻرﻓون ﻣﺛﻠﮭم ﻣﻣﺎ ﯾﺟﻌل ،واﻷھداف اﻟذاﺗﯾﺔ ﻻ ﻏﯾر
.)2(وﺳط اﻟﻣﺳﯾرﯾن واﻷﻋوان اﻟﻌﻣوﻣﯾوناﻟظﺎھرة اﻟﻣﻧﺗﺷرة
.99-59ص ص –ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق–ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد ﻗرﻓﻲ(1)
cipot-39711t/moc.adatnomalha.tiugrez//:ptth )2(
ﯾﺔ و اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌ، ﻣﻧﺗدﯾﺎت اﻟﻌﻠم و اﻟﺗﻌﻠﯾم، ﻣﻧﺗدﯾﺎت اﻟﺟزاﺋراﻟﺟزاﺋرﯾﺔ،ﻌﻣوﻣﯾﺔﺑﺣث ﻋن ﻋﺻرﻧﺔ اﻹدارة اﻟ
6102/70/0260:8ﺳﺎ/   .راﻻﻗﺗﺻﺎد واﻟﺗﺳﯾﯾﻣﻧﺗدى ﻛﻠﯾﺔ ﻋﻠوم ، اﻟدراﺳﺎت اﻟﻌﻠﯾﺎ
اﺋرياﻟﺟزاﻹداريﻘطﺎعاﻟﻓﻲاﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔاﻟﻔﺻل اﻟﺛﺎﻟث
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رة اﻹطﺎرات ﺗﻌﺎﻧﻲ اﻹدارة اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ ﻣن ظﺎھرة ھﺟاﻟﻌﺎم:ھﺟرة اﻟﻛﻔﺎءات ﻣن اﻟﻘطﺎع 
اﻟﻘطﺎع اﻟﺧﺎص أو إﻟﻰ ﺧﺎرج اﻟوطن أﯾن ﯾﺟدون اﻋﺗﺑﺎر ﻣﺎدي وﻣﻌﻧوي وﯾﻣﻛن اﻟﻘول أن ﻰاﻷﻛﻔﺎء إﻟ
اﻟﮭﺟرة.ﻣن ﺑﯾن أﺳﺑﺎب اﻟوظﯾﻔﯾﺔﻓﻲ اﻟﺗﻌﯾﯾن واﻟﺗرﻗﯾﺔﺳواءﻧﻘص اﻟﺣواﻓز 
أن ﺗﺗوﻓر ﻓﻲ اﻟﻣﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟرﺳﻣﯾﺔ، واﻟﻣﻣرات اﻟﺗﻲ ﯾﺟب أن أي اﻟﺷﻛﻠﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﺟباﻹداري:اﻟروﺗﯾن 
اﻟروﺗﯾن اﻹداري ، ﻟﯾﺷﯾر ﺗﺟﺗﺎزھﺎ ﻗﺑل أن ﺗﺻل إﻟﻰ ﻧﮭﺎﯾﺗﮭﺎ ﻓﺗﻌﻘﯾد اﻹﺟراءات أﺻﺑﺣت ﻣﻌﯾﻘﺔ ﻟﻠﻌﻣل
.إﻟﻰ ﺣﺎﻟﺔ ﻣرﺿﯾﺔ ﺧطﯾرة ﺗﻐﻠﻐﻠت ﺑﺷﻛل ﻛﺑﯾر ﻓﻲ اﻹدارة اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ
اﻹدارات ﺑﯾن اﻟﻣواطﻧﯾن اﻟذﯾن ﯾﺗﺟﮭون إﻟﻰ اﻟﺗﻣﯾﯾزﺧطوة اﻟﻔﺳﺎد اﻷوﻟﻰ ھﻲ ﻓﻲ اﻟﻔﺳﺎد اﻹداري:
أﻣﺎ اﻟﺛﺎﻧﻲ ﺧطوة ﻓﮭﻲ ،اﻷﻗرﺑون أوﻟﻰ ﺑﺎﻟﻣﻌروفأو اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﺧدﻣﺎﺗﮭﺎ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﻟطﻠب اﻟﻌﻣل 
إﻣﺎ ﻟﺗﺳﮭﯾل اﻟﺧدﻣﺎت أو اﻧﺟﺎز ﺑﻌض اﻟﻣﻌﺎﻣﻼت ﻏﯾر اﻟرﺳﻣﯾﺔ وﺗﻧﺗﮭﻲ ﺑوﺿﻊ ﯾده ﻋﻠﻰ ياﻟﻘﺑول اﻟرﺷﺎو
ﻋﻧد ﺗﺣﺎﻟف اﻟﻔﺳﺎد اﻹداري ﻣﻊ اﻟﻔﺳﺎد اﻟﺳﯾﺎﺳﻲ ﻟﺗﺻﺑﺢ اﻟدوﻟﺔ اﻷﻣوال اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ، واﻟﻔﺳﺎد اﻷﻛﺑر ﯾﺗﺣﻘق
اﻟﺧطوات.ھذهﻣﺣﻼ ﻟﻠﻧﺻب واﻟﻧﮭب واﻟﺳرﻗﺔ، واﻟﺟزاﺋر ﻋرﻓت 
ظﮭر اﻟﻌﺟز ﻓﻲ ﻣﻼﻣﺢ اﻹدارة اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻷھداف ﺿﻌف اﻟﺧﻠل اﻹداري:
ن اﻟﺛﻘﺔ ﺑﺎﻹدارة وﻛﺄھم ﻣظﺎھر اﻟﻣﺳطرة ﻟﮭﺎ ﻣﺎ ﯾﺗرﺟم ﻧﻔور اﻟﻣواطﻧﯾن وﺗذﻣرھم ﻣﻧﮭﺎ ﻣﺎ ﯾﻔﻘد اﻟﻣواط
ﺑﻌض اﻟﺧﻠل اﻹداري، اﻟﺑطء ﻓﻲ ﺗﻘدﯾم اﻟﺧدﻣﺔ ) اﻟﺑﯾروﻗراطﯾﺔ(، ﻛﺛرة اﻟﺗﺻدﯾﻘﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻋﻠﻰ
، ﻋدم اﻻھﺗﻣﺎم ﺑﺷﻛﺎوي اﻟﻣواطﻧﯾن.اﻟوﺛﺎﺋق اﻹدارﯾﺔ دون ﻓﺎﺋدة
اﺋرﯾﺔ إن ظﺎھرة اﻟﺗﺳﯾب ﻣﺗﺟذرة داﺧل اﻹدارة اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻟﺟزاﻧﺗﺷﺎر ظﺎھرة اﻟﺗﺳﯾب واﻟﻼﻣﺑﺎﻻة:
وﺗظﮭر أﻛﺛر ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ اﻟدﻧﯾﺎ.
ﺗﻔﺷﻲ ﺑﻌض اﻟﻧزﻋﺎت واﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت اﻟﺧﺎطﺋﺔ ﻓﻲ اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري اﻟﺗﻲ ﺗرﺗﺑط ﺑﻘﺿﺎﯾﺎ اﻟﺗرﻗﯾﺔ، وإﻧﺎطﺔ 
اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ، وﺗﻘوﯾم  اﻷداء واﻟﺗرﻗﯾﺔ واﻟﺣواﻓز اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ واﻟﻣﺎدﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﺳس ﻣن اﻟﻣﺣﺳوﺑﯾﺔ 
اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻌﻣل، واﻟروﺗﯾن اﻟطوﯾل وﺷﯾوع ﻟﻧظرة ﻏﯾرﻼﻗﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ وﺳﯾﺎدة اواﻟﻌ
أﺳﻠوب )اﻟواﺳطﺔ( ﻓﻲ اﻧﺟﺎز ﺑﻌض اﻟﻣﻌﺎﻣﻼت اﻟﺗﻲ ﺗﺿطﻠﻊ ﺑﮭﺎ ﻣﻧظﻣﺎت اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري ﺣﯾث ﺑرزت 
ﺑﻌض ﻧﺗﺎﺋﺞ ذﻟك اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﺗﻔﺷﻲ اﻟﻔﺳﺎد واﻟرﺷوة ﻓﻲ ﺑﻌض أوﺳﺎط اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري، إذا ﯾﻧظر إﻟﻰ 
ﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ ﻣواﻗﻊ ﻣﻣﺗﺎزة ﻟﻐرض اﻟﻛﺳب واﻹﺛراء ﻏﯾر اﻟﻣﺷروع ﺑﻌض اﻟﻣراﻛز اﻟﺣﺳﺎﺳﺔ ﻓﻲ اﻟدوﻟﺔ
واﻟﺗﻣﺗﻊ ﺑﺎﻻﻣﺗﯾﺎزات ﻋﻠﻰ ﺣﺳﺎب اﻟدوﻟﺔ.
ووﺟود ﻣﻘﺎوﻣﺔ ﻟﻠﺗﻐﯾﯾر ﻟدى ﻋدد ﻣن اﻟﻘﯾﺎدات اﻟﺑطء ﻓﻲ اﺳﺗﯾﻌﺎب وﻣواﻛﺑﺔ اﻟﺗﻐﯾﯾرات اﻹدارﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ:
اﻷداء ﻓﻲ ﻣﺳﺗوﯾﺎت ﻣﻠﺣوظ ﻲاﻟﻣﺳؤوﻟﯾن اﻟﻣﻧﺗﻔﻌﯾن ﻓﻲ ﺑﻌض اﻷﺟﮭزة، ﻣﻣﺎ أدى إﻟﻰ ﺗدﻧاﻹدارﯾﺔ و
اﻟﻛﺛﯾر ﺎ ﺗﻌﺎرﺿﮭﺎ ﻣﻊ ﺑﻌﺿﮭﺎ اﻟﺑﻌض، وﺻدوروﺗﺣﻘﯾق اﻷھداف، وﺗﻌدد اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت واﻟﻠواﺋﺢ وأﺣﯾﺎﻧ
ىﻣﻧﮭﺎ ﺑﺷﻛل ﻣﺗﺳرع ﻣن دون ﺧﺿوﻋﮭﺎ ﻟﻠدراﺳﺔ واﻟﺗﺣﻣﯾص ﻣﺎ وﻟد ﺻﻌوﺑﺎت ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻋﻧد ﺗطﺑﯾﻘﮭﺎ وأد
"إﺻﻼﺣﺎتاﻟﺟزاﺋرﯾﺔ "وﻗد ﻋرﻓت اﻹدارة، (1)إﻟﻰ اﻟﻠﺟوء اﻻﺳﺗﺛﻧﺎءات ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺧﻠل ﻓﻲ ﺑﻌض ﻣﻧﮭﺎ
اﻷﺳﺎﻟﯾب دي ﻟﻠﻣواطن اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﺣﺗﺎﺟﮭﺎ، ورﻏمﻋدﯾدة اھﺗﻣت ﺑﻣﺎ ھو ﺳطﺣﻲ، أي أﻧﮭﺎ ﻟن ﺗؤ
وﺣﺗﻰ إن أرادت اﻹدارة اﻟﺗواﺻل ﻣﻊ اﻟﻣواطن ﻓﺎن ﺻﺎل ﯾﻌد اﻟﺗواﺻل ﻣﻌﮫ ﺷﺑﮫ ﻣﺳﺗﺣﯾلاﻟﻌﺻرﯾﺔ ﻟﻼﺗ
ﺎﺗﯾﺔ، ﻓﺎﻟﻣواطن ﯾطﻠب ﺧدﻣﺎت اﻷﻣر ﻟﯾس ﺑﺎﻟﮭﯾن وﻻ ﺑﺎﻟﯾﺳﯾر ﻣﺎ داﻣت ﻻ ﺗﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﮫ ﻋﻠﻰ أﺳس ﺧدﻣ
.ﺣﺗﻰ ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻹدارةتواﻧﺗﺷرواﻹدارة ﺗﻘدم ﻋراﻗﯾل ﻟﮫ
cipot-39711t/moc.adatnomalha.tiugrez//:ptth )1(
ﻣﻌﯾﺔ و اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺟﺎ، ﻣﻧﺗدﯾﺎت اﻟﻌﻠم و اﻟﺗﻌﻠﯾم، ﻣﻧﺗدﯾﺎت اﻟﺟزاﺋراﻟﺟزاﺋرﯾﺔ،ﻌﻣوﻣﯾﺔﺑﺣث ﻋن ﻋﺻرﻧﺔ اﻹدارة اﻟ
6102/70/0260:8ﺳﺎ/   .راﻻﻗﺗﺻﺎد واﻟﺗﺳﯾﯾﻣﻧﺗدى ﻛﻠﯾﺔ ﻋﻠوم ، اﻟدراﺳﺎت اﻟﻌﻠﯾﺎ
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ﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﮭﯾﺋﺎت إن دراﺳﺔ اﻟﻧﺻوص اﻟﻣﺗﻣدى ﻧﺟﺎﺣﺔ اﻟﮭﯾﺋﺎت اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ:
ﺧﺻﺎﺋص ﻋﻠﻰ اﻷﻗل، ﺔاﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ واﻟﻠﺻﯾﻘﺔ ﺑﻧﺷﺎطﮭﺎ ﺗﺳﻣﺢ ﺑﺈﺑراز ﺛﻼﺛاﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر 
ﺗﺗﻣﺛل:
ﻻ ﻣن ﺣﯾث ،ﻓﻲ ظﺎھرة اﻻﺳﺗﻘرار اﻟﺗﻲ ﻻزﻣت اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔاﻟﺧﺎﺻﯾﺔ اﻷوﻟﻰ:
ھﯾﻛﻠﺗﮭﺎ وإﻟﺣﺎﻗﮭﺎ ﻓﺣﺳب وﻟﻛن أﯾﺿﺎ ﻣن ﺣﯾث اﻟﻣﮭﺎم اﻟﻣﻧوطﺔ ﺑﮭﺎ.
ي وﻗل ﺣﺗﻰ واﻹدارﻣﺎل إدﻣﺎﺟﮭﺎ ﻣﻊ اﻟﻣﺣﯾط اﻟﻣؤﺳﺳﺎﺗﻲﻓﮭﻲ ﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻌدم اﺳﺗﻛأﻣﺎ اﻟﺧﺎﺻﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ:
اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ اﻟذي ﺗﻌﺎﯾﺷﮫ.
ﻓﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻻﻧﺣراف اﻟﺗدرﯾﺟﻲ اﻟذي ﻋرﻓﺗﮫ ﺑﻌض اﻟﮭﯾﺋﺎت اﻟداﺧﻠﯾﺔ ﻟﻠﺗﺳﯾﯾر.أﻣﺎ اﻟﺧﺎﺻﯾﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ: 
ﻣﻣﺎ ﻻﺷك ﻓﯾﮫ أن ﻟﮭذه اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﺛﻼث دورا ﺣﺎﺳﻣﺎ ﻓﻲ اﻻﺧﺗﻼل اﻟﺗﻲ ﺳﺎھﻣت إﻟﻰ ﺣد ﻛﺑﯾر:و
ﻓﻲ إﺿﻌﺎف ﻣرﻛز اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ وﺳﻠطﺗﮭﺎ واﻟﺗﻘﻠﯾص ﻣن وﺳﺎﺋﻠﮭﺎ. *
ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣرﺟوة ﻣن ﻧﺷﺎطﮭﺎ ﺧﺎﺻﺔ ﻓﯾﮭﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﻓﻲ ﻋﺟز اﻟﻠﺟﺎن اﻟﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ اﻷﻋﺿﺎء *
ﺑﺎﺣﺗرام اﻟﻘواﻋد اﻟﻣؤﺳﺳﺔ ﻷﺧﻼﻗﯾﺎت اﻟﻣﮭﻧﺔ واﻟﺣﻔﺎظ ﻋﻠﻰ اﻟﺗوازﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﯾرﺗﻛز ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻧظﺎم اﻟﻣﺳﺎر 
اﻟﻣﮭﻧﻲ.
أﻣﺎ اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ:
ﻓﻘد اﻧﺣﺻر ﻧﺷﺎطﺎﺗﮭﺎ ﻓﻲ ﻧﺳق ﻣﻐﻠق وﺑﻣﻌزل ﻋن اﻟﻣﺣﯾط اﻟذي ﺗطورت ﻓﯾﮫ، وﻗد اﺗﺧذت ھذه -أ
اﻟﻌزﻟﺔ ﻋدة وﺟوه ﻧذﻛر ﻣﻧﮭﺎ:
اﻧﻌدام أي ﻧظﺎم ﻟﻼﺗﺻﺎل ﺑﯾن اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ وﻣﺣﯾطﮭﺎ.*
اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻧﮭﺎ اﻟﻣﺟﻠس اﻷﻋﻠﻰ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ واﻟﻠﺟﺎن اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ﺂتھﯾﺗﺟﻣﯾد ﻧﺷﺎطﺎت *
واﻧﻌدام أي ﻓﺿﺎء ﺗﺷﺎوري ﻣﻊ اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﻣﻛﻠﻔﺔ ﺑﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ. 
ﺳﻣﻲ ﺑﺳﯾﺎﺳﺔ ﻋدم ﻟﻣﺷﺗرﻛﺔ ﺑﯾن اﻟوزارات ﻋن طرﯾق ﻣﺎ ﺗﺳﯾﯾر ﺑﻌض اﻷﺳﻼك اﺗﻔﻛﯾك إطﺎر *
اﻟﺗﻣرﻛز.
إن اﻟﺗداﺑﯾر اﻟﺗرﺷﯾدﯾﺔ واﻟﺿﺑطﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺑﺎدرت ﺑﮭﺎ ﻓﻲ ﻣﯾدان اﻟﺷﻐل واﻟﺗﻛوﯾن ﻟم ﺗﺣظ ﺑﺎﻷرﺿﯾﺔ -ب
اﻟﺻﺎﻟﺣﺔ ﻟﺗطﺑﯾﻘﮭﺎ وﺗﺣﻘﯾق أھداﻓﮭﺎ ﻓﺑﻣﺎ أﻧﮭﺎ ﻟم ﺗﻧدرج ﻓﻲ ﻣﻧظور ﺳﯾﺎﺳﺔ ﺷﺎﻣﻠﺔ وﻣﺗﻘﺎﺳﻣﺔ وﻻ ﻓﻲ 
ﺿﮭﺎ ﻗواﻋد إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺣﻘﯾﻘﯾﺔ ﻟﻠﺗﺳﯾﯾر ﻓﻲ ﻣﯾدان اﻟﺷﻐل واﻟﺗﻌداد ﻓﺈﻧﮭﺎ ﻟم ﺗﺗﺟﺎوز اﻟﺣدود اﻟﺗﻲ ﺗﻔر
اﻟرﻗﺎﺑﺔ اﻟﻼﺣﻘﺔ، أﺿﯾف إﻟﻰ ذﻟك أن ﻓﻌﺎﻟﯾﺗﮭﺎ ﺗﺄﺛرت ﺳﻠﺑﺎ ﺑﺿﻌف وظﯾﻔﺔ ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻧﻌدام 
ﻧظﺎم ﺗﻛوﯾﻧﻲ ﻗﺎﺑل ﻟﻠﺗﻛﯾﯾف ﻣﻊ ﺣﺎﺟﯾﺎت اﻹدارة.   
إن ﻣﺳﺗوى ﺗﺄطﯾر اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﻻ ﯾﺗﻧﺎﺳب ﻣن اﻟﻧﺎﺣﯾﺗﯾن ﻻ اﻟﻛﻣﯾﺔ وﻻ اﻟﻛﯾﻔﯾﺔ -ج
، وﻣﻣﺎ ﯾزﯾد ھذا اﻟﻌﺟز ﺣدة ﻛوﻧﮭﺎ ﻻ ﺗﺗﻣﺗﻊ ﺑﺄي اﻟﻣﻧظﻣﺔت اﻟﻣﮭﺎم اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺎرﺳﮭﺎ ھذه ﻣﻊ ﻣﺗطﻠﺑﺎ
اﺳﺗﻘﻼل ﻓﻲ ﺗﺳﯾﯾر اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﺿرورﯾﺔ ﻷداء ﻣﮭﺎﻣﮭﺎ.
اﻟﺗﻧظﯾم اﻟذي ﺗﺑﻧﯾﺗﮫ اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﻻ ﯾﺗﻼءم داﺋﻣﺎ ﻣﻊ اﻟطﺎﺑﻊ اﻷﻓﻘﻲ اﻟذي إن ﻧﻣط -د
اﻟﺻﻼﺣﯾﺎت اﻟﻣﻧوطﺔ ﺑﮭﺎ.ﺗﻛﺗﺳﺑﮫ ﻣﻌظم 
ﻋن ﺻﻼﺣﯾﺎت اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ ﻟﻣﮭﺎم اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻹﺻﻼح اﻹداري واﻟﺗﻛوﯾن اإن ﻓﺻل -ه
ﻋرﻓﮭﺎ ﻣﺣﯾطﮭﺎ ﻗدرﺗﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﻣواﻛﺑﺔ اﻟﺗﺣوﻻت اﻟﺗﻲ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﻣن اﻟﻌواﻣل اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ أﺿﻌﻔت 
.(1)اﻟداﺧﻠﻲ واﻟﺧﺎرﺟﻲ 
.98-78ص ص –ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق–ھﺎﺷﻣﻲ ﺧرﻓﻲ (1)
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وﺗﺣﻔﯾزھم  ﻟﺗﺣﻘﯾق اﻷھداف اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، نﺗوﺟﯾﮫ وإرﺷﺎد اﻟﻣرؤوﺳﯾإذا ﻛﺎﻧت اﻹدارة ﻟﮭﺎ دور ھﺎم ﻓﻲ 
ﻓﻠﮭﺎ دور أﯾﺿﺎ ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد ﺧطﻰ ﺳﯾر اﻟﻌﻣل ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ وھﻲ ﻣﻔﺗﺎح ﻟﻠﺗﻘدم 
ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ ﻣﺟﺎﻻت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ. 
ﻓﻲ اﻟدﻓﺎع ﻋن ﻓﻘد اﺑﺗﻌدت ﻋن دورھﺎ اﻟﻣﺣوري اﻟذي ﯾﺗﻣﺛل ﻻأﻣﺎ اﻟﻠﺟﺎن اﻟﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ اﻷﻋﺿﺎء:
اﻟﺣﻘوق اﻟﻔردﯾﺔ ﻟﻠﻣوظف ﺿد ﺗﻌﺳف اﻹدارة ﻓﺣﺳب وﻟﻛن أﯾﺿﺎ ﻋن اﻟﺣﻘوق اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﻷﻋﺿﺎء 
اﻷﺳﻼك اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛﻠﮭﺎ، ﻓﺑﺣﻛم ﺗرﺟﯾﺢ اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ أﺻﺑﺣت ﻣﻌظم 
ﻻ ﻣن ﺣﯾث ﻣﺳﺗوى ﺗوظﯾﻔﮭم ﻓﻘط وﻟﻛن أﯾﺿﺎ ﻣن،اﻷﺳﻼك ﺗﺷﻛو ﻣن ﻋدم اﻻﻧﺳﺟﺎم ﺑﯾن أﻋﺿﺎﺋﮭﺎ
ﺣﯾث ﺷﻌورھم ﺑﺎﻻﻧﺗﻣﺎء اﻟﻣﺷﺗرك ﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣﮭﻧﯾﺔ ﺣرﯾﺻﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺻداﻗﯾﺗﮭﺎ واﺣﺗرام اﻟﻘواﻋد اﻟﺗﻲ 
ﺗﺿﻣن ﻧﻣوھﺎ وﯾﺑدو ھذا اﻻﺗﺟﺎه ﺟﻠﯾﺎ ﻣن ﺧﻼل ﻣﺛﺎﻟﯾن ﺑﺳﯾطﯾن:
ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺛﺑﯾت واﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣظﻰ ﺑﺻﻔﺔ ﺗﻠﻘﺎﺋﯾﺔ ﺑﻣواﻓﻘﺔ ھذه اﻟﻠﺟﺎن وﻟو ﻛﺎﻧت ﻋﻠﻰ ﺣﺳﺎب *
اﻟﻣﺳﺗوى اﻟذي ﺗﻘﺗﺿﯾﮫ اﻟﻣﮭﺎم اﻟﻣﺳﻧدة ﻟﻠﺳﻠك.    
اﻟﺗﻲ ﺗﺛﯾر ردود ﻓﻌل دﻓﺎﻋﯾﺔ ﺑﺻﻔﺔ ﺗﻠﻘﺎﺋﯾﺔ ﻛذﻟك ﻣن طرف ﻣﻣﺛﻠﻲ اﻟﻣوظﻔﯾن اﻓﺗراﺿﺎ ﺔاﻟﻘﺿﺎﯾﺎ اﻟﺗﺄدﯾﺑﯾ*
وأﻧﮫ ﻣن واﺟﺑﮭﺎ ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ أن ﺗﻌﺎرض ،ﻟﻺدارة ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ ﺗﺻرﻓﺎﺗﮭﺎرﺑﻣﺎ ﻣﻧﮭم ﺑﺄن ﻗرﯾﻧﺔ اﻟﺗﻌﺳف ﻣﻠزﻣﺔ
ﻛل اﻟﻣﺑﺎدرات اﻟﺗﺄدﯾﺑﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺻدر ﻋن ﻣﺻﺎﻟﺣﮭﺎ.
اﻟﺗﻲ 4891ﯾﻧﺎﯾر 41اﻟﻣؤرخ ﻓﻲ 01-48ﻣن اﻟرﺳوم رﻗم 01وﻣﻣﺎ ﯾؤﻛد ھذا اﻻﺗﺟﺎه أﺣﻛﺎم اﻟﻣﺎدة 
ﺑﮭﺎ ﻓﻲ ﻣﻌظم اﻟﺣﺎﻻت ﻰاﻟﺗﻲ ﺗدﻟاﻵراءوﺗﺿﻔﻲ ﻋﻠﻰ ،ﺗﻌزز اﺧﺗﺻﺎص اﻟﻠﺟﺎن اﻟﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ اﻷﻋﺿﺎء
طﺎﺑﻌﺎ إﻟزاﻣﯾﺎ ﻟﯾس اﻹدارة إﻻ أن ﺗﻣﺗﺛل ﻟﮭﺎ وﻟو ﻛﺎن ذﻟك ﯾﺗﻧﺎﻓﻰ ﻣﻊ ﻣﻘﺗﺿﯾﺎت اﻟﺳﯾر اﻟﺣﺳن ﻟﻣراﻓﻘﮭﺎ 
ﻣﻊ اﻟﻌﻠم ﺑﺄن اﻟرأي اﻟﻣطﺎﺑق ﻟم ﯾﻛن ﯾﺷﺗرط ﻓﯾﻣﺎ ﻗﺑل إﻻ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺗﻌرض اﻟﻣوظف ﻟﻠﻌزل وھو ﺷرط 
.(1)ﻣﻌﻘول ﻧظرا ﻟﺧطورة ھذا اﻹﺟراء 
:ﻟﻠﺳﻠم اﻹداري واﻟﺳﻠطﺔ اﻟرﺋﺎﺳﯾﺔﻟﻧظﺎم اﻟﻣرﻛزيﺧﺿوع ﻣوظﻔﻲ 
طﺎﻟﻣﺎ ﻛﺎﻧت ﻣﺟﻣوع اﻟوﺣدات اﻹدارﯾﺔ واﻟﻣراﻓق ﻣرﺗﺑطﺔ أﺷد اﻻرﺗﺑﺎط ﺑﺎﻹدارة اﻟﻣرﻛزﯾﺔ ﺧﺎﺿﻌﺔ 
ﻟﻘرارھﺎ وﺳﻠطﺗﮭﺎ، ﻓﺎن ھذا اﻟﺧﺿوع واﻟﺳﻠطﺔ ﯾﺗﺟﺳد ﻓﻲ ﺳﻠم إداري ﯾﻌﻠوه اﻟوزﯾر اﻟذي ﯾﻣﻠك ﺳﻠطﺔ 
رؤوس ﻓﯾﻛون ﻟﮫ اﻟﺣق اﻟﻣﺻﺎدﻗﺔ ﻋﻠﯾﮭﺎ أو إﻟﻐﺎءھﺎ أو ﺗﻌدﯾﻠﮭﺎ أو اﻟﺗﻌﯾﯾن وﯾﺣﺗل ﻓﯾﮫ اﻟﻣوظف ﻣرﺗﺑﺔ اﻟﻣ
اﺳﺗﺑداﻟﮭﺎ دون أن ﯾﻛون ﻟﻠﻣرؤوس ﺣق اﻻﻋﺗراض، ﻛﻣﺎ ﯾﻣﻠك اﻟرﺋﯾس اﻹداري أي ﺳﻠطﺔ إدارﯾﺔ ﻋﻠﻰ 
وﺗﺗواﺻل طوال ﻣﺳﺎره اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﺗﻣس ﺳﻠطﺎت أﺧرى ﮫاﻟﺷﺧص اﻟﻣرؤوس أو اﻟﻣوظف ﺗﺑدأ ﺑﺗﻌﯾﯾﻧ
ﺎ ﯾﺟﻌل ﻓﻲ اﻟﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﻣرؤوس ﺧﺎﺿﻌﺎ ﻓﻲ ﺷﺧﺻﮫ و أﻋﻣﺎﻟﮫ ﻟﻠرﺋﯾس ﻛﺎﻟﻧﻘل واﻟﺗرﻗﯾﺔ واﻟﺗﺄدﯾب، وھو ﻣ
اﻹداري، وﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﮭذه اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻣزدوﺟﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻣﺎرﺳﮭﺎ اﻟرﺋﯾس ﻋﻠﻰ اﻟﻣرؤوس اﺳﺗﻘر ﻗﺿﺎء ﻣﺟﻠس 
اﻟدوﻟﺔ اﻟﻔرﻧﺳﻲ ﻋﻠﻰ ﻋدم ﻗﺑول دﻋوى اﻹﻟﻐﺎء اﻟﺗﻲ ﯾرﻓﻌﮭﺎ اﻟﻣرؤوس ﺿد أﻋﻣﺎل ﯾﻘوم ﺑﮭﺎ اﻟرﺋﯾس 
.(2)ات اﻟﺗﻲ ﺗﻣس اﻟﺟﺎﻧب اﻟوظﯾﻔﻲ ) اﻟﺗﺄدﯾب، اﻟﺣرﻣﺎن ﻣن اﻟﺗرﻗﯾﺔ..( اﻹداري واﺳﺗﺛﻧﻰ ﻣن ذﻟك اﻟﻘرار
ﻛﻛل وﺑﺎﻟﺧﺻوص اﻹدارة اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ اﻟوﻻء ﻟﻠرؤﺳﺎء ﻓﻲ اﻟدول اﻟﻧﺎﻣﯾﺔظﺎھرة س ﺎاﻧﻌﻛﻣن اﻟﻣﻼﺣظ أن 
ﻋﻠﻰ واﻟﺗودد إﻟﯾﮭم ﻟﻠﺣﺻولﯾﺟﻌل اﻟﻣرؤوﺳﯾن ﯾﻛﺗﻔوا ﺑﺎﻟﺗﺑﻌﯾﺔ اﻟﺗﺎﻣﺔ ﻣﺣﺎوﻟﯾن اﻟﺗﻘرب ﻣن رؤﺳﺎﺋﮭم
وﺑدورھم اﻟرؤﺳﺎء ﻻ ﯾﺣﺎﺳﺑوھم اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ،وذﻟك ﻣن أﺟل اﻟوﺻول إﻟﻰﻓﻲ اﻹدارة دﻋﻣﮭم
.ﻓﻲ اﻟﻌﻣلﻋن أﺧطﺎﺋﮭم 
.09-98ص ص–ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق–ھﺎﺷﻣﻲ ﺧرﻓﻲ(1)
، اﻟﻣﺣﻣدﯾﺔ / 1ﺟﺳور ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ط–اﻟﺟزاﺋر ﺑﯾن اﻟﻧظرﯾﺔ واﻟﺗطﺑﯾقاﻟﺗﻧظﯾم اﻹداري ﻓﻲ –ﻋﻣﺎر ﺑوﺿﯾﺎف(2)
.51-41،  ص ص 0102اﻟﺟزاﺋر،
اﻟﻔﺻل: ﺧﻼﺻـــــﺔ
ﻟﺗوﻟﻲ وظﺎﺋف ذات ﻣﺳﺗوى وأﺻﻠﺣﮭماﻟﻌﺎﻣﻠﯾن أﻛﻔﺄاﻟﺳﻠﯾﻣﺔ اﺧﺗﯾﺎر اﻹدارﯾﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣن اﻟﻧﺎﺣﯾﺔ ﺗﻌﺗﺑر 
ﻓﻲ وظﯾﻔﺗﮫ أو ﺗﻐﯾرأﺟرهزﯾﺎدة ﻓﻲ إﻣﺎوإﻧﺗﺎﺟﮫﻟﮫ ﻋﻠﻰ ﻋﻣﻠﮫ ﻣﻛﺎﻓﺄةأﻧﮭﺎوﯾﻌﺗﺑرھﺎ اﻟﻣوظف أﻋﻠﻰ
ﺟوراﻷذﻟك زﯾﺎدة ﻓﻲ ﻣﻣﺎ ﯾﺻﺣب ﺑﯾﻧﮭﺎ،ﻣﺻﻠﺣﺔ ﻣﺷﺗرﻛﺔ ﻟﻠﻣوظف واﻟﻣﻧظﻣﺔوﺑذﻟك ﺗﺣﻘق 
.واﻟواﺟﺑﺎت واﻟﻣزاﯾﺎتواﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎ
، ﻣﻣﺎ ﯾﺻﺎﺣب ﻓﯾﮭﺎ ﺗﻐﯾﯾر ﻓﻲ د ﻟﻣﺳﺎر اﻟﻣوظف ﻓﻲ ﺣﯾﺎﺗﮫ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔھﻲ اﻣﺗداأﻧواﻋﮭﺎﻓﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﺟﻣﯾﻊ 
ﻓﯾﺻﺑﺢ ﻣن اﻟﺿروري ﮫﻗدراﺗﺗﺗﻼءمزﯾﺎدة ﻓﻲ اﻟﻣراﺗب وﻓﻲ اﻟﻣزاﯾﺎ اﻟﺗﻲ أوواﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻷﻋﺑﺎء
ﻛﻣﺎ ﺗﺳﻌﻰ ﺑوﺿﻊ ﺷروط ﻟﻠﺗﻘدم إﻟﻰ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ وھذه اﻟﺷروط  ﻻ ﺗﺗم إﻻ ﺑﻘرار اﻧﺗﺳﺎﺑﮫ اﻟوظﺎﺋف،
أنوﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﯾﺗم ﺗﻌﯾﻧﮫ ﺣﺳب ﻧوﻋﯾﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ،إداري  ﻓﺗؤھل اﻟﻌﺎﻣل وﺗﻧﻘﻠﮫ ﻣن درﺟﺔ إﻟﻰ أﺧرى
ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺳواء أﻧظﻣﺔﺎﻣﻠﯾن ﻋن طرﯾق ﺗﺣرص ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣوازﻧﺔ وﺿﻣﺎن اﻟﻌداﻟﺔ واﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟﻌ
ﺳﺑب ﻓﺷل اﻟﻣوظف أوﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﺑﻌض اﻟﻣﺷﺎﻛل ﻓﻲ اﻟﻌﻣل آﻟﯾﺎتإﻟﻰ ﺑﺎ ﻏﺎﻟﺄ ﻛﻣﺎ ﺗﻠﺟاﻷﻗدﻣﯾﺔأوةﺑﺎﻟﻛﻔﺎء
ﻣﻧﺎھﺞ وﺳﯾﺎﺳﺎت اﻹدارةﺗﺿﻊ ﻟھﻧﺎك ﺣﺎﺟﺔ ﻣﺎﺳﺔ نأﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ، وﻻﺷك ﻓﻲ إﻟﻰﻓﻲ اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ 
.ﺧﺎرج اﻟﻣﻧظﻣﺔأوﺳواء ﻣن اﻟداﺧل ﻟﺗطوﯾرھماﻟﻔرﺻﺔ وإﺗﺎﺣﺔاﻟﻌﺎﻣﻠﯾنﻣوﺿوﻋﯾﺔ وواﺿﺣﺔ ﻟﺗرﻗﯾﺔ 
ﻋراﻗﯾل ﺗﻌﺗرﺿﮭﺎ ﻓﻲ ﻣن ﺧﻼلأن اﻻھﺗﻣﺎم ﺑﺗدرج اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻣرأة ﻗد ﺗﻘﻠص ، وھﻧﺎ ﺗﺟدر اﻹﺷﺎرة
اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﻣرﺗﺑطﺔ اﻟﻣﻌوﻗﺎت ھﻲ ﺗﻠك ﻣﻌوﻗﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ أداء ﻣﮭﺎﻣﮭﺎ وﻟﻌل ﻣن أھم اﻟ
واﻟﺗﻲ ﺗﻧﻌﻛس ﻋﻠﻰ ﻋدم ﺗرﻗﯾﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل.ﺑﺎﻟﻣوروﺛﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
ﺗﻣﮭﯾــــــــــــد
ﻧظرﯾﺎت اﻟﻣﻔﺳرة ﻟﻠﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔاﻟاﻟﻣﺑﺣث اﻷول: 
"rendluoG nivlA"ر"ﻧ" أﻟﻔن ﺟوﻟدﻧظرﯾﺔ اﻟﻧﺳق اﻟطﺑﯾﻌﻲ–1
"kcinzleS pilihP""ﻓﯾﻠﯾب ﺳﻠزﻧﯾك"  ﻧظرﯾﺔ ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ–2
"snosraP ttoclaT""ﺗﺎﻟﻛورت ﺑﺎرﺳوﻧز" اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲﻧظرﯾﺔ اﻟﻧﺳق –3
"notreM treboR""روﺑرت ﻣﯾرﺗون" اﻟوظﯾﻔﯾﺔﻧظرﯾﺔ اﻟﻣﻌوﻗﺎت –4
ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻧوﻋﯾﺔاﻟﯾﺔ ﻓﻲ ﺑﯾدر: ﻣﻌوﻗﺎت اﻟدورات اﻟﺗاﻟﺛﺎﻧﻲاﻟﻣﺑﺣث 
ﺎاﻟﺗﻛوﯾن وﻣﻧﺎھﺟﮭﺑراﻣﺞ–1
ﺿﻌف ﺗﺻﻣﯾم اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ–2
اﻟﻔﻧﯾﺔ واﻟﻣﺎدﯾﺔﻣﻌوﻗﺎت اﻟ–3
ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻧوﻋﯾﺔاﻟﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﻓﻲ ﻣﻌوﻗﺎت:اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻟث
اﻟﺳﻠطﺔ واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ–1
ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ–2
ﻋدم ﺗﻛﺎﻓؤ اﻟﻔرص ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن–3
ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻧوﻋﯾﺔاﻟﺷﻐلﻓﻲاﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن:اﻟراﺑﻊاﻟﻣﺑﺣث 
ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺳؤوﻟﯾنﺿﻌف–1
اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣﺷﺎﻛل ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ) ﻧﺳﺎء ورﺟﺎل( وﺑﯾن إدارة –2
اﻟﻣﻧظﻣﺔأھداف اﻟﺗﻧظﯾم ﻓﻲ ﺗﻌﻘد–3
اﻟﻌواﻣل اﻟﻣﻌﯾﻘﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة ﻟﻣﺑﺣث اﻟﺧﺎﻣس: ا
اﻟﻌواﻣل اﻟﻣﻌﯾﻘﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﻠدان اﻟﻌرﺑﯾﺔ–1
اﻟﻌواﻣل اﻟﻣﻌﯾﻘﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺟزاﺋر–2
ﺧﻼﺻﺔ اﻟﻔﺻل
ﺗﻣﮭﯾـــــــــد:
اﻟﻣرأة  ﻌراﻗﯾل ﺗواﺟﮫ وھذه اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺎ ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﺟﻌﻠﮭﺎ ﻣﻘﯾدة اﺟﮭت اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻋدة ﺻﻌوﺑﺎت ﻟﻘد و
و اﻟﺗﻲ ﺗﺣول دون ،ﺑﻌﯾدة ﻋن ﺗدرﺟﮭﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻓﻲ اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎﺑﻘﯾﮭﺎﻓﺗ، ﻓﻲ اﻟﻌﻣل أﺷﻛﺎل ﻣﺗﻧوﻋﺔ
أﻏﻠب اﻷﺣﯾﺎنﻓﻲ ﻓﻲ اﻹدارةأن اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔﻔرض ذﻟكﺗﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔﻓﺎ، وﺻوﻟﮭﺎ ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ
ﺗﻣﺎرس ﻓﮭﻲوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ، ﻓرص ﻟﺗﻘﻣص اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﺗﻌطﯾﮭﺎوﻻ ،ﻣﮭﺎرﺗﮭﺎ وﺧﺑراﺗﮭﺎ اﻟوظﯾﻔﯾﺔﻻ ﺗراﻋﻲ 
، زد ﻋﻠﻰ ﻓﻲ ﻣراﺗب ﻣﺗدﻧﯾﺔ ﻣن اﻟﮭرم اﻟوظﯾﻔﻲﻋﻠﻰ اﻟﺑﻘﺎء ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ھﺎﺟﺑﺎروإاﻟﺗﮭﻣﯾشﺳﯾﺎﺳﺔ ﻋﻠﯾﮭﺎ
اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔﻟﻣﺎدﯾﺔ واﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻔز اﻟﻣرأةذﻟك ﻋدم إﻋطﺎء اﻟﺣواﻓز واﻟﻣﻛﺎﻓﺂت ا
.اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ
ﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﻌﻣﺎل ﺧﻼل ﻣنﺎد ﺣﻠوﻻ ﻟﺗﻠك اﻟﻌراﻗﯾلﺟﺎھدة إﻟﻰ إﯾﺟأن ﺗﺳﻌﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻋﻠﻰ وﻟذﻟك
ﻣﻧﺎﺻب ﻋﻣﻠﮭم وﻓق ﻣﻌﺎﯾﯾر وﺗﺣﺳﯾن ﻣﺳﺗوﯾﺎﺗﮭم ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ اﻟرﻏﺑﺔ ﻓﻲ اﻻرﺗﻘﺎء ﻓﻲ
ﻋﻠﻰ ﻛﺎﻓﺔ اﻹﺟراءات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﻟﺣواﻓز اﻟﻼزﻣﺔ واﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻟﺑراﻣﺞ وﻣﻘﺎﯾﯾس ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺗﻌﺗﻣد
وﺑذل اﻟﺟﮭود اﻟﺣﺛﯾﺛﺔ ﻟﻘﮭر ﻣﻌوﻗﺎﺗﮭﺎ وﻣﺷﻛﻼﺗﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺣول دون ، ﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧصاﻟﺗرﻗﯾﺔ
.ﺗرﻗﯾﺗﮭﺎ وظﯾﻔﯾﺎ
ﻰ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﺗﻲ ﺗﺣول دون اﻟوﺻول إﻟاﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌوﻗﺎتﻟﺗﻌرفﻟﻲ اوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺳوف ﯾﺗﯾﺢ 
ﻧظرﯾﺎت اﻟﻣﻔﺳرة ﻟﻠﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺑﻌﻧوان،ﺑﺣث اﻷولﻣاﻟإﻟﻰاﻟﻔﺻل ﺑﺣﯾث ﻗﺳم، ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ
اﻟﺛﺎﻟثاﻟﻣﺑﺣث و،ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻧوﻋﯾﺔاﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻓﻲ ﺑﻌﻧوان،اﻟﺛﺎﻧﻲاﻟﻣﺑﺣث واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ
اﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟﺗﻲ ﺑﻌﻧوان اﻟراﺑﻊاﻟﻣﺑﺣث ، وﻣﻧﺎﺻب اﻟﻧوﻋﯾﺔاﻟﻣﻌوﻗﺎت ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﻓﻲ ﺟﺎء ﺑﻌﻧوان،
ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻌواﻣل اﻟﻣﻌﯾﻘﺔ ﺑﻌﻧوان،اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺧﺎﻣسأﺧﯾرا و،ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻧوﻋﯾﺔﺷﻐل اﻟﺗواﺟﮫ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ
.اﻟﺟزاﺋرواﻟدول اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة ﻓﻲ 
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ﻨﻈﺮﯾﺎت اﻟﻤﻔﺴﺮة ﻟﻠﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔاﻟ:اﻷولاﻟﻤﺒﺤﺚ 
و إن اﻟﺒﻨﺎﺋﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﺗﻤﺜﻞ أﻛﺜﺮ اﻟﻨﻈﺮﯾﺎت اﻟﺴﻮﺳﯿﻮﻟﻮﺟﯿﺔ اﻟﻤﻌﺎﺻﺮة رواﺟﺎ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع،
اﻟﻜﻼﺳﯿﻜﯿﺔ ﻓﻜﺎﻧﺖ اﻟﻨﻈﺮﯾﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ و،اﻟﺘﻲ ﺳﺒﻘﺘﮭﺎاﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ اﺳﺘﻔﺎدت ﻣﻦ ﺗﺤﻠﯿﻼت اﻟﻨﻈﺮﯾﺎت
"ﺮﻧأﻟﻔﻦ ﺟﻮﻟﺪﻣﺜﻞ "،ﺗﻠﻚ اﻟﺪراﺳﺎت ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ اﻟﺒﺪاﯾﺔ اﻟﺘﻲ أﻓﺴﺤﺖ اﻟﻤﺠﺎل أﻣﺎم رواد اﻟﺘﺤﻠﯿﻞ اﻟﻮظﯿﻔﻲ
،  اﻟﺬﯾﻦ ﯾﻨﺘﻤﻮن إﻟﻰ اﻻﺗﺠﺎه اﻟﺦ...،"روﺑﺮت ﻣﯿﺮﺗﻮن"و"ﺗﺎﻟﻜﻮت ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"و "ﻓﯿﻠﯿﺐ ﺳﻠﺰﻧﯿﻚ"و
ﯾﺴﺘﻨﺪون ﻓﻲ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔأﺻﺤﺎب ھﺬه اﻟﻨﻈﺮﯾﺎت وان ، اﺟﺘﻤﺎع اﻟﺘﻨﻈﯿﻢاﻟﺒﻨﺎﺋﻲ اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻓﻲ ﻧﻈﺮﯾﺔ ﻋﻠﻢ 
ودراﺳﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻤﺘﺒﺎدﻟﺔ ﺑﯿﻦ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ واﻟﺒﯿﺌﺔ، وﺗﻔﺴﯿﺮ دراﺳﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ واﻟﺴﻠﻮك اﻹﻧﺴﺎﻧﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ، 
ﻟﻠﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻤﻔﺴﺮة طرﺣت ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻧظرﯾﺎت وﻣن ﺧﻼل ذﻟك ، اﻟﻤﻨﻈﻤﺔﻓﻲ اﻟﻈﻮاھﺮ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ
، ﻛﻤﺎ ﯾﻠﻲ:  اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ
"rendluoG nivlA"–1
:اﻟﻨﻤﻮذج  اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﻲ ﻟــ ﻓﯿﺒــﺮﺮ وﻧأﻟﻔﻦ ﺟﻮﻟﺪ–
:ﺑﯿﻦ ﻣﺴﺘﻮﯾﯿﻦ ﻣﺘﺒﺎﯾﻨﯿﻦ، وھﻤﺎ"ﺟﻮﻟﺪﻧﺮ"ﻣﻦ ﻋﻠﻤﺎء اﻟﺒﻨﺎﺋﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ، وﻣﯿﺰ "اﻟﻔﻦ ﺟﻮﻟﺪﻧﺮ"ﯾﻌﺘﺒﺮ 
اﻟﺮﺷﯿﺪ ﺑﻤﻨﮭﺞ اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﻜﻼﺳﯿﻜﯿﺔ ، وﻧﻤﻮذج اﻟﻨﺴﻖ اﻟﻄﺒﯿﻌﻲ، وﯾﺮﺗﺒﻂ اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﺮﺷﯿﺪ
ﻟﻠﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ، أﻣﺎ اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﻄﺒﯿﻌﻲ ﻓﯿﺪور ﺣﻮل  اﻟﻜﯿﻔﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺤﺎﻓﻆ ﺑﮭﺎ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﺎت ﻋﻠﻰ ﺑﻘﺎﺋﮭﺎ، وذﻟﻚ 
.(1)ﻓﻲ إطﺎر ﻣﻦ اﻟﻤﻤﺎﺛﻠﺔ اﻟﻌﻀﻮﯾﺔ، ﻛﻤﺎ ﯾﻌﺒﺮ ﻋﻠﻤﺎء اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ
ﻧﮫ ﻗﺪم إﺳﮭﺎﻣﺎ ﻣﻔﯿﺪا ﻣﻦ أﺑﺮز ﻣﻤﺜﻠﻲ اﻻﺗﺠﺎه اﻟﺒﻨﺎﺋﻲ اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻷ"ﺟﻮﻟﺪﻧﺮ"ﻣﻦ ﺟﮭﺘﮫ، ﯾﻤﻜﻦ اﻋﺘﺒﺎر 
اﻟﺬي ﻣﻜﻨﮫ ﻣﻦ ﻲء اﻟﺸ4591ﻋﻦ اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ  ﻟﻚ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﺣﺎول اﺧﺘﺒﺎر ﻧﻈﺮﯾﺔ ﻓﯿﺒﺮﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، وﻟﺬ
ﺗﻌﺪﯾﻞ وﺗﻄﻮﯾﺮ اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﻤﺜﺎﻟﻲ ﻟﻠﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ، وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻤﯿﯿﺰه ﺑﯿﻦ ﺛﻼﺛﺔ أﻧﻤﺎط ﻟﮭﺎ واﻟﺘﻲ ﺣﺪدھﺎ 
وﻓﻖ اﻟﻤﻌﻄﯿﺎت اﻟﻤﯿﺪاﻧﯿﺔ.
وﻓﯿﮭﺎ ﺗﻔﺮض اﻟﻘﻮاﻋﺪ واﻟﻠﻮاﺋﺢ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻣﻦ ھﯿﺌﺎت أو ﺟﮭﺎت ﺧﺎرﺟﯿﺔ ﺑﻤﻌﻨﻰ اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ اﻟﻤﺰﯾﻔﺔ: –
أن ﻻ دﺧﻞ ﻹدارة اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ أو ﻋﻤﺎﻟﮫ ﻓﻲ وﺿﻊ أو ﺗﺤﺪﯾﺪ اﻟﻘﻮاﻋﺪ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ و اﻟﺴﯿﺎﺳﺔ اﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ.
وھﻨﺎ ﺗﺸﺘﺮك ﻛﻞ ﻣﻦ اﻹدارة واﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ اﻟﻘﻮاﻋﺪ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ واﻟﻨﻈﺮ إﻟﯿﮭﺎاﻟﺒﯿـﺮوﻗﺮاطﯿﺔ اﻟﺘﻤﺜﯿﻠﯿﺔ:–
ﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ ﻣﻠﻜﺎ ﻟﮭﻢ، ﻣﻤﺎ ﯾﺠﻌﻠﮭﺎ ﺗﺤﻈﻰ ﺑﺘﺪﻋﯿﻢ اﻹدارة وﺑﻄﺎﻋﺔ اﻟﻌﻤﺎل ﻟﮭﺎ، وھﻜﺬا ﯾﻤﻜﻦ اﻋﺘﺒﺎر ھﺬا اﻟﻨﻤﻂ 
دﯾﻤﻘﺮاطﯿﺎ.
ﺗﺼﺎغ اﻟﻘﻮاﻋﺪ واﻟﻠﻮاﺋﺢ ﻓﻲ ھﺬا اﻟﻨﻤﻂ اﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻟﻀﻐﻂ أﺣﺪ طﺮﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔاﻟﺒﯿـﺮوﻗﺮاطﯿﺔ اﻟﻌﻘــﺎﺑﯿﺔ:–
.(2)ﻟﻮاﺋﺢ ﻣﻔﺮوﺿﺔوﺿﻌﮭﺎ ﺗﻌﺘﺒﺮھﺎ ) اﻟﻌﻤﺎل أو اﻹدارة (، ﻟﺬﻟﻚ ﻓﺎن اﻟﺠﮭﺔ اﻟﺘﻲ ﻻ ﺗﺴﺎھﻢ ﻓﻲ
اﻟﺬي ﯾﺒﯿﻦ ﻓﯿﮫ ﻋﻠﻰ أﻧﮫ اﻷﺻﻠﺢ ﻟﺒﻘﺎء "ﺟﻮﻟﺪﻧﺮأﻟﻔﯿﻦ"ﺻﺎﺣﺐ ﻧﻤﻮذج اﻟﻨﺴﻖ اﻟﻄﺒﯿﻌﻲأﻧﺎ ﻣﻦ اﻟﻤﻼﺣﻆ 
ﺑﺎﻟﻤﻤﺎﺛﻠﺔ اﻟﻌﻀﻮﯾﺔ، وﻗﺎم ﺑﺘﻌﺪﯾﻞ وﺗﻄﻮﯾﺮ اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﻤﺜﺎﻟﻲ ﻟﻠﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ ﻰاﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻓﻲ إطﺎر ﻣﺎ ﯾﺴﻤ
ﺗﺒﯿﻦ أن اﻟﺠﮭﺎت ﻰﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ ﺑﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ ﻣﺰﯾﻔﺔ، وﺗﻤﺜﯿﻠﯿﺔ واﻟﻌﻘﺎﺑﯿﺔ، ﺑﺤﯿﺚ اﻷوﻟ"ﻟﻤﺎﻛﺲ ﻓﯿﺒﺮ"
اﻟﺨﺎرﺟﯿﺔ ﺗﻔﺮض اﻟﻘﻮاﻋﺪ اﻟﺮﺳﻤﯿﺔ واﻟﻠﻮاﺋﺢ ﻟﻠﻤﻮظﻔﯿﻦ وھﺬا ﻣﺎ ﯾﺆدي إﻟﻰ ﻣﻌﻮق ﻓﻲ إﺗﺒﺎع ﺗﻠﻚ اﻟﻠﻮاﺋﺢ 
.اﻟﻤﻨﻈﻤﺔاﻟﺘﻲ ﺗﻜﻮن ﻣﻦ ﺧﺎرج 
.111ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−ﺣﺴﯿﻦ ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪ أﺣﻤﺪ رﺷﻮان(1)
ﻣﺨﺒﺮ ﻋﻠﻢ اﺟﺘﻤﺎع اﻻﺗﺼﺎل ﻟﻠﺒﺤﺚ واﻟﺘﺮﺟﻤﺔ،)ب، ط(،  −ﻓﻌﺎﻟﯿﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻓﻲ اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ−ﺻﺎﻟﺢ ﺑﻦ ﻧﻮار(2)
.071-961(،  ص ص بﻗﺴﻨﻄﯿﻨﺔ / اﻟﺠﺰاﺋﺮ، )ب،
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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ﺳﻤﯿﺔ ﺑﺤﯿﺚ ﻛﻞ ﻣﻨﮭﺎ ﻣﻠﺰم وھﺬا ﻣﺎ ﯾﺆدي أﻣﺎ اﻟﺜﺎﻧﯿﺔ ﺗﻤﺜﯿﻠﯿﺔ ﻓﮭﻲ دﯾﻤﻘﺮاطﯿﺔ ﻓﻲ إﺗﺒﺎع اﻟﻘﻮاﻋﺪ واﻟﻠﻮاﺋﺢ اﻟﺮ
إﻟﻰ ﻓﻮﺿﻮﯾﺔ ﻓﻲ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات وﯾﻜﻮن اﻟﺘﺴﯿﺐ اﻹداري ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ أﻣﺎ اﻟﺜﺎﻟﺚ اﻟﻌﻘﺎﺑﯿﺔ وﺗﺼﺎغ اﻟﻠﻮاﺋﺢ 
، ﻓﻲ اﻟﻤﻌﻄﯿﺎت اﻟﻤﯿﺪاﻧﯿﺔ ﺗﺆدي "ﺟﻮﻟﺪﻧﺮ"اﻟﺘﻲ ﺣﺪدھﺎ ﺔواﻟﻘﻮاﻋﺪ ﻣﻦ أﺣﺪ اﻟﻄﺮﻓﯿﻦ وﺑﺘﺎﻟﻲ ﻓﺎﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿ
ﻣﻤﺎ ﯾﺨﻠﻒ ﻣﺎ ﯾﻨﺘﺞ ﺑﺎﻟﻤﻌﻮﻗﺎت ،ﺑﺎﺧﺘﻼط اﻟﻤﮭﺎم ﺑﯿﻦ اﻹدارة واﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﺣﺴﺐ اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔﻰﻣﺎ ﯾﺴﻤﻰ إﻟ
اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻨﺸﺄ داﺧﻞ ﺑﯿﺌﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ.
:"ﺟﻮﻟﺪﻧﺮأﻟﻔﯿﻦ"ﻧﻤﻮذج –
، اﻟﺨﺼﺎﺋﺺ اﻟﺮﺋﯿﺴﯿﺔﯾﺒﺮز (، 4591)"ﺟﻮﻟﺪﻧﺮ"ﻓﯿﻤﺎ ﯾﺘﻌﻠﻖ ﺑﻌﺪد اﻟﻤﺘﻐﯿﺮات واﻟﻌﻼﻗﺎت، ﻓﺎن ﻧﻤﻮذج 
ﻣﮭﺘﻢ أﯾﻀﺎ ﺑﺎﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﻤﺘﺮﺗﺒﺔ "ﺟﻮﻟﺪﻧﺮ"( ﻓﺎن ﻧﻤﻮذج 0941ﻓﻜﻤﺎ ھﻮ اﻟﺤﺎل ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻨﻤﻮذج ﻣﯿﺮﺗﻮن ) 
ﻣﺜﻠﮫ ﻛﻞ ﻣﻦ "ﺟﻮﻟﺪﻧﺮ"ﻋﻠﻰ اﻟﻘﻮاﻋﺪ اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ ﻣﻦ أﺟﻞ اﻟﻤﺤﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻰ ﺑﻨﺎء اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﻛﺬﻟﻚ ﻓﺎن 
ﯾﺤﺎول أن ﯾﻈﮭﺮ ﻛﯿﻒ أن أﺳﻠﻮب اﻟﺮﻗﺎﺑﺔ أو اﻟﺘﺤﻜﻢ اﻟﺬي ﺗﻢ ﺗﺼﻤﯿﻤﮫ ﻣﻦ أﺟﻞ "ﺳﻠﺰﻧﯿﻚ"و"ﻣﯿﺮﺗﻮن"
اﻟﺤﻔﺎظ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮازن اﻟﻨﻈﺎم اﻟﻔﺮﻋﻲ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﯾﺨﻠﻞ ﺑﺘﻮازن اﻟﻨﻈﺎم اﻷﻛﺒﺮ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ ﻣﻊ ﺗﻐﺬﯾﺔ ﻣﺮﺗﺪة ﻻﺣﻘﺔ 
ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻨﻈﺎم اﻟﻔﺮﻋﻲ.
ﻣﻦ أﺟﻞ ﺗﻨﻈﯿﻢ "ﺮﺟﻮﻟﺪﻧ"( ﻧﻈﺎم 3،52إن ﺗﻮظﯿﻒ اﻟﻘﻮاﻋﺪ اﻟﻌﺎﻣﺔ واﻟﻤﺤﺎﯾﺪة )ﻏﯿﺮ اﻟﺸﺨﺼﯿﺔ ( ) 
إﺟﺮاءات اﻟﻌﻤﻞ ﯾﻌﺪ ﺟﺰءا ﻣﻦ اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻟﻠﺤﺎﺟﺔ إﻟﻰ اﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﻣﻦ اﻹدارة اﻟﻌﻠﯿﺎ ﻓﻲ اﻟﮭﯿﻜﻞ اﻟﮭﺮﻣﻲ، ﻟﮭﺬا 
ﻓﺎن إﺣﺪى اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﻤﺘﺮﺗﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻮظﯿﻒ ﻣﺜﻞ ھﺬه اﻟﻘﻮاﻋﺪ ھﻮ ﺗﻘﻠﯿﺺ درﺟﺔ وﺿﻮح ﻋﻼﻗﺎت اﻟﻘﻮة أو 
( ﻓﻲ إطﺎر اﻟﺠﻤﺎﻋﺔ. 62،3اﻟﺴﻠﻄﺔ )
رﺟﺔ اﻟﺼﻼﺣﯿﺎت أو اﻟﺴﻠﻄﺔ ﻓﻲ إطﺎر ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ اﻟﻌﻤﻞ ﯾﺘﻔﺎﻋﻞ ﻣﻊ اﻟﻤﺪى إن وﺿﻮح اﻻﺧﺘﻼﻓﺎت ﻓﻲ د
(، وذﻟﻚ ﻣﻦ أﺟﻞ اﻟﺘﺄﺛﯿﺮ ﻋﻠﻰ ﺷﺮﻋﯿﺔ اﻟﺪور اﻹﺷﺮاﻓﻲ، 3، 72اﻟﺬي ﯾﺘﻢ ﻓﯿﮫ اﻟﺘﻤﺴﻚ ﺑﻘﻮاﻋﺪ اﻟﻤﺴﺎواة )
ھﺬا ﺑﺎﻟﻤﻘﺎﺑﻞ ﯾﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮﯾﺎت اﻟﺘﻮﺗﺮ ﻓﻲ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺸﺨﺼﯿﺔ، ﺑﯿﻦ أﻋﻀﺎء ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ اﻟﻌﻤﻞ.
اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻷﻣﺮﯾﻜﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺤﻜﻤﮭﺎ ﻗﻮاﻋﺪ اﻟﻤﺴﺎواة، ﻧﺠﺪ أن ﺗﻘﻠﯿﺺ اﻟﻮﺿﻮح ﻓﻲ (، ﻓﻔﻲ3، 92:3،82)
ﺗﻘﻠﯿﺺ اﻟﺘﻮﺗﺮ ﺑﯿﻦ أﻋﻀﺎء إﻟﻰ زﯾﺎدة ﺷﺮﻋﯿﺔ اﻟﻤﺮﻛﺰ اﻹﺷﺮاﻓﻲ، وﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲياﻟﺼﻼﺣﯿﺎت واﻟﺴﻠﻄﺔ ﯾﺆد
اﻟﺠﻤﺎﻋﺔ. 
أن ھﺬه اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﻤﺘﻮﻗﻌﺔ ﻣﻦ وﺿﻊ اﻟﻘﻮاﻋﺪ واﻟﻘﻮاﻧﯿﻦ ﺗﺤﺪث ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ىﯾﺮ"ﺮﻧﺟﻮﻟﺪ"ﻟﻘﺪ ﻛﺎن 
وھﺬا ﯾﻌﻨﻰ أن ﺑﻘﺎء ﺟﻤﺎﻋﺔ اﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرھﺎ وﺣﺪة ﻣﻌﯿﻨﺔ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ ﯾﺘﻢ ﺗﻌﺰﯾﺰه ﺑﻘﻮة ﻣﻦ ﺧﻼل إﯾﺠﺎد اﻟﻘﻮاﻋﺪ 
إن اﻷداء ﻓﻲواﺳﺘﺨﺪاﻣﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻄﻘﺔ ﯾﻌﺰز ﺑﻘﻮة، اﻟﻌﺎﻣﺔ، وﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ ذﻟﻚ ﻓﺎن ﺗﻮظﯿﻒ ﻣﺜﻞ ھﺬه اﻟﻘﻮاﻋﺪ 
.(1)ﺣﺪود اﻟﻤﺴﺘﻮى اﻷدﻧﻰ ﯾﻨﻈﺮ إﻟﯿﮫ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﻟﻤﺸﺮﻓﯿﻦ ﻓﻲ اﻟﻨﻈﺎم اﻟﮭﺮﻣﻲ ﻋﻠﻰ أﻧﮫ ﻧﻮع ﻣﻦ اﻹﺧﻔﺎق 
أن اﻟﺮﻗﺎﺑﺔ ﺗﻨﺘﺞ ﺑﻤﺎ ﯾﺴﻤﻰ ﺑﺎﻟﺘﻮازن اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، واﻹﺧﻔﺎق ﯾﺆدي إﻟﻰ ﻧﻘﺺ ﻓﻲ ،"ﺮﻧﺟﻮﻟﺪ"ﯾﻌﺘﺒﺮ ﻧﻤﻮذج 
ﻣﺎ ﯾﺴﻤﻰ ﺑﻨﻘﺺ اﻷداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ياﻷداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ اﻟﻨﻈﺎم اﻟﮭﺮﻣﻲ، ﻛﻠﻤﺎ ﻛﺎن اﻹﺧﻔﺎق ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﯾﺆد
ﻓﻲ ﻣﺨﺘﻠﻒ ﻣﺴﺘﻮﯾﺎت اﻟﮭﺮم اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ وﯾﻨﺘﺞ ﻋﻨﮫ ﻋﺮاﻗﯿﻞ ذات طﺒﯿﻌﺔ ﺗﻨﻈﯿﻤﯿﺔ.
ﺗﺮ: ﻋﺒﺪ اﻟﺮﺣﻤﻦ ﺑﻦ أﺣﻤﺪ ھﯿﺠﺎن، ﻓﮭﺮﺳﺔ ﻣﻜﺘﺒﺔ اﻟﻤﻠﻚ ﻓﮭﺪ اﻟﻮطﻨﯿﺔ أﺛﻨﺎء -اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت-وآﺧﺮون، ﺟﻤﯿﺲ ﺟﻰ ﻣﺎرش(1)
.111-011ص ص  ،1002اﻟﻤﻤﻠﻜﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ اﻟﺴﻌﻮدﯾﺔ، ، )ب،ط(،ﻣﻌﮭﺪ اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ/اﻟﻨﺸﺮ
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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:"ﺳﻠﺰﻧﯿﻚﻓﯿﻠﯿﺐ "ﻧﻈﺮﯾﺔ ﺗﻔﻮﯾﺾ اﻟﺴﻠﻄﺔ –2
"kcinzleS pilihP":ﻓﯿﻠﯿﺐ ﺳﻠﺰﻧﯿﻚ واﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﻤﺆﺳﺴﯿﺔ–
ع ﻓﻘﺪ ﻗﺪم ﺗﺤﻠﯿﻼ ﻧﻈﺮﯾﺎ ﯾﺸﺒﮫ ﻟﻼﺗﺠﺎه اﻟﺒﻨﺎﺋﻲ اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎاﻟﺜﺎﻧﻲ اﻟﻤﻤﺜﻞ "ﺳﻠﺰﻧﯿﻚ"ﯾﻌﺘﺒﺮ
ﻣﻦ ﺣﯿﺚ أﻧﮭﻤﺎ ﯾﺸﺘﺮﻛﺎن ﻓﻲ ﺟﻌﻞ اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﻤﺜﺎﻟﻲ "روﺑﺮت ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﺣﺪ ﻣﺎ ﺗﺤﻠﯿﻼتإﻟﻰ 
ﻣﻮﺿﻮﻋﺎ ﻟﺘﺤﻠﯿﻼﺗﮭﻤﺎ اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎل ﻋﻠﻢ اﺟﺘﻤﺎع اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ." ﻓﯿﺒﺮ " ﻟﻠﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ ﻋﻨﺪ 
اﻋﺘﻤﺪ إﻟﻰ ﺣﺪ ﺑﻌﯿﺪ ﻋﻠﻰ ھﻮ أﯾﻀﺎ ،ﺣﻮل ھﺬا اﻟﻤﻮﺿﻮع"ﺳﻠﺰﻧﯿﻚ"ﻓﻔﻲ اﻟﺪراﺳﺔ اﻷوﻟﻰ اﻟﺘﻲ ﻗﺪﻣﮭﺎ 
ﻣﺤﺎوﻻ ﺗﻮﺿﯿﺢ اﻟﺠﻮاﻧﺐ اﻟﺴﻠﺒﯿﺔ واﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻏﯿﺮ اﻟﻤﻘﺼﻮدة وﻏﯿﺮ اﻟﻤﺘﻮﻗﻌﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫ " ﻓﯿﺒﺮ"ﻧﻤﻮذج 
اﻹﺑﻘﺎء ﻋﻠﻰ أﻓﻜﺎره اﻟﺨﺎﺻﺔ وﺗﺠﻨﺐ ھﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﺎت وﻟﻜﻨﮫ ﻓﻲ دراﺳﺎﺗﮫ اﻟﻤﺘﺄﺧﺮة ﻗﺎم ﺑﺘﻄﻮﯾﺮ
وھﺬا ﻣﺎ ﻣﻜﻨﮫ ﻣﻦ ﺗﻄﻮﯾﺮ ﻣﻨﻈﻮر ﺑﻨﺎﺋﻲ وظﯿﻔﻲ ﻟﺘﺤﻠﯿﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﺎت وﻓﻖ "ﻓﯿﺒﺮ"اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻊ ﻧﻤﻮذج 
اﺟﺘﻤﺎع اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ أطﻠﻖ ﻓﻲ ﺻﯿﺎﻏﺔ ﻧﻈﺮﯾﺔ ﺟﺪﯾﺪة ﻓﻲ ﻋﻠﻢ"ﺳﻠﺰﻧﯿﻚ"آراﺋﮫ اﻟﺨﺎﺻﺔ، إن ھﺬا اﻟﺘﻮﺟﮫ أﻓﺎد 
ﻦ ﺳﺆال اﻋﺘﻘﺪ أﻧﮫ ، ﻓﻤﻦ ﺧﻼﻟﮭﺎ أراد اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋ9491وذﻟﻚ ﻋﺎم ""اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﻤﺆﺳﺴﯿﺔﻋﻠﯿﮭﺎ اﺳﻢ
ﻣﻄﺮوح ﺑﺼﻮرة ﻣﻠﺤﺔ واﻟﺬي ﻣﺆداه ﻣﺎ اﻟﺬي ﯾﺠﻌﻞ اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت ﺗﺒﺪو ﻣﺘﺸﺎﺑﮭﺔ ﻓﻲ ھﯿﺎﻛﻠﮭﺎ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ؟ 
ﻓﺠﺎءت ھﺬه اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ ﻟﺘﺸﯿﺮ إﻟﻰ أھﻤﯿﺔ اﻟﻘﯿﻢ و اﻷﻋﺮاف واﻟﺘﺎرﯾﺦ اﻟﻄﺒﯿﻌﻲ ﻓﻲ ﺗﺸﻜﯿﻞ اﻟﮭﯿﺎﻛﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ 
واﻟﻤﻤﺎرﺳﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت.
اﻟﺴﻠﻄﺔ داﺧﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﺎت وﻣﺎ ﯾﺘﺮﺗﺐ ﻋﻠﯿﮭﺎ ﻣﻦ ﺑﻤﺴﺄﻟﺔ ﺗﻔﻮﯾﺾ "ﺳﻠﺰﻧﯿﻚ"، ﻓﻘﺪ اھﺘﻢ ﺧﺮآﻣﻦ ﺟﺎﻧﺐ 
أن اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﯾﻮاﺟﮫ ﻣﻄﻠﺐ اﻟﻀﺒﻂ اﻟﺬي ﺸﯿﺮا ﻓﻲ ذﻟﻚ إﻟﻰ ﻗﻀﯿﺔ أﺳﺎﺳﯿﺔ وھﻲ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻏﯿﺮ ﻣﺘﻮﻗﻌﺔ، ﻣ
ﺗﻤﺎرﺳﮫ أﻋﻠﻰ اﻟﻤﺴﺘﻮﯾﺎت اﻟﺮﺋﺎﺳﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، وھﺬا ﯾﻔﺮض ﺑﺎﻟﻀﺮورة ﺗﻔﻮﯾﻀﺎ داﺋﻤﺎ ﻟﻠﺴﻠﻄﺔ، ﺑﺤﯿﺚ 
ﺻﺔ اﻟﺘﺪرﯾﺐ ﻋﻠﻰ ﻧﻈﺎﻣﯿﺎ وﯾﺘﺮﺗﺐ ﻋﻠﯿﮫ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻣﺒﺎﺷﺮة، ﻓﮭﻮ ﯾﺰﯾﺪ ﻣﻦ ﻓﺮﯾﺘﺨﺬ ھﺬا اﻟﺘﻔﻮﯾﺾ طﺎﺑﻌﺎ
واﻛﺘﺴﺎب اﻟﺨﺒﺮة ﻓﻲ ﻣﯿﺎدﯾﻦ ﻣﺤﺪدة ﻣﻤﺎ ﯾﻤﻜﻦ ﻋﻀﻮ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻣﻦ ﻣﻮاﺟﮭﺔ اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ 
اﻟﻤﺸﻜﻼت وﻣﻌﺎﻟﺠﺘﮭﺎ، ﻛﻤﺎ ﯾﺆدي ﺗﻔﻮﯾﺾ اﻟﺴﻠﻄﺔ أﯾﻀﺎ إﻟﻰ زﯾﺎدة ﻧﻤﻮ اﻟﻮﺣﺪات واﻷﻗﺴﺎم اﻟﻔﺮﻋﯿﺔ، وﻟﻜﻲ 
ﻣﻠﺔ ﯾﺘﻌﯿﻦ ﻋﻠﻰ ھﺬه اﻷﻗﺴﺎم أن ﺗﺘﻌﮭﺪ وﺗﻠﺘﺰم ﺑﺘﺤﻘﯿﻖ ﻛﻞ اﻷھﺪاف اﻟﺘﻲ ﺗﺴﻌﻰ ﯾﺆدي اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ وظﺎﺋﻔﮫ ﻛﺎ
.(1)إﻟﯿﮭﺎ 
ﻓﻲ "ﻓﯿﺒﺮ"إﺳﮭﺎﻣﺎ ﻣﺘﻤﯿﺰا ﻓﻲ ﺗﻨﻘﯿﺢ وﺗﻌﺪﯾﻞ اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺻﺎﻏﮭﺎ "ﺳﻠﺰﻧﯿﻚ"ﻗﺪم 
ﻧﻤﻮذﺟﮫ اﻟﻤﺜﺎﻟﻲ وﻟﻘﺪ اھﺘﻢ ﺑﺘﻔﻮﯾﺾ اﻟﺴﻠﻄﺔ ﻛﺄداة رﻗﺎﺑﯿﺔ ﻟﺘﺤﻘﯿﻖ اﻷھﺪاف ودرس اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﻤﺘﺮﺗﺒﺔ ﻋﻠﻰ 
ھﺬا اﻟﺘﻔﻮﯾﺾ 
.ﻛﻤﺎ أﻛﺪ أھﻤﯿﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻏﯿﺮ اﻟﺮﺳﻤﻲ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﯿﻖ اﺳﺘﻘﺮار وﺗﻮازن اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ( (40اﻟﺸﻜﻞ )) أﻧﻈﺮ 
.761-561ص ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−−ﺻﺎﻟﺢ ﺑﻦ ﻧﻮار(1)
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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اﺳﺘﺨﺪام اﻻﺗﺠﺎه اﻟﺒﻨﺎﺋﻲ                                 
اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﺎت أﻧﺴﺎق اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻓﻲ ﻓﮭﻢ
وإدراك ﺗﻌﺎوﻧﯿﺔ وﺑﻨﺎءات 
اﻟﺒﻨﺎءات اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﺠﺎرﯾﺔ، 
اﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ) ﻋﻼﻗﺎت اﻟﺤﻜﻮﻣﯿﺔ، اﻟﺼﻨﺎﻋﯿﺔ 
..اﻟﺦ ﺟﻤﺎﻋﺎت، اﻷﺣﺰاب.اﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ، 
ﻋﻼﻗﺎت ﻏﯿﺮ رﺳﻤﯿﺔ (                                     
ﯾﺘﺮﺗﺐ ﻋﻠﻰ ﺗﻔﻮﯾﺾ 
اﻟﺴﻠﻄﺔ            
(                                            ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻏﯿﺮ ﻣﺘﻮﻗﻌﺔ ) ﺳﻠﺒﯿﺔ(                                                       ﺔﻧﺘﺎﺋﺞ ﻣﺘﻮﻗﻌﺔ ) اﯾﺠﺎﺑﯿ
"ﺳﻠﺰﻧﯿﻚ"ﻓﯿﻠﯿﺐ ﻋﻨﺪاﻟﺴﻠﻄﺔﻣﺘﺮﺗﺒﺎت ﺗﻔﻮﯾﺾ (: ﯾﻤﺜﻞ40ﺷﻜﻞ)
زﯾﺎد ﻧﻤﻮ اﻟﻮﺣﺪات واﻷﻗﺴﺎم اﻟﻔﺮﻋﯿﺔ -1اﻟﻜﻔﺎءة ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ                             -1
ﺗﻨﻮع ﻓﻲ اھﺘﻤﺎﻣﺎت وﻣﺼﺎﻟﺢ ھﺬه اﻟﻮﺣﺪات-2ﺼﺺ وﻛﻔﺎءة اﻷﻓﺮاد             زﯾﺎدة ﺗﺨ-2
ظﮭﻮر ﺻﺮاﻋﺎت ﺑﯿﻦ اﻷﻗﺴﺎم اﻟﻔﺮﻋﯿﺔ -3زﯾﺎدة اﻟﺨﺒﺮة                                  -3
اﺳﺘﺒﺪال اﻷھﺪاف-4اﻟﻤﺸﻜﻼت وﻣﻌﺎﻟﺠﺘﮭﺎ            ﻣﻮاﺟﮭﺔ -4
ظﮭﻮر إﯾﺪﯾﻮﻟﻮﺟﯿﺎت ﻓﺮﻋﯿﺔ-5اﻟﻤﺸﺎرﻛﺔ                                     -5
ﺗﺤﻮل اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ واﻟﻐﺎﯾﺎت-6ﻌﺪل اﻟﻨﻘﻞ واﻟﺘﻐﯿﯿﺮ           اﻧﺨﻔﺎض ﻣ-6
أﻛﺪ ﻓﻜﺮة ﺗﻔﻮﯾﺾ اﻟﺴﻠﻄﺔ وﻣﺎ ﯾﺘﺮﺗﺐ ﻋﻠﯿﮭﺎ ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻏﯿﺮ ﻣﺘﻮﻗﻌﺔ. 
.درس ﻣﺸﻜﻠﺔ اﻟﺪﯾﻤﻘﺮاطﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ
درس اﻟﻤﯿﻜﺎﻧﺰﻣﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﻗﺮارات اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ.  
اﺳﺘﺨﺪام ﻣﻔﮭﻮم اﻟﺤﺎﺟﺎت اﻷﺳﺎﺳﯿﺔ وﺣﺎول ﺗﻘﺪﯾﻢ ﺗﻔﺴﯿﺮ ﻟﻤﻌﺎﻧﻲ اﻷﻓﻌﺎل ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ. 
أﻛﺪ أھﻤﯿﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ﻏﯿﺮ اﻟﺮﺳﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻨﻤﻮ ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ واﻟﺘﻲ ﺗﻠﻌﺐ دورا ھﺎﻣﺎ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﯾﺪ 
طﺎﺑﻌﮫ و أداﺋﮫ ﻟﻮظﺎﺋﻔﮫ. 
أوﺿﺢ ﻗﻀﯿﺔ اﻻھﺘﻤﺎم ﺑﺎﻟﺸﺨﺼﯿﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ) ﻓﻲ ﺗﻔﺎﻋﻼﺗﮭﺎ اﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ( ﻛﻤﺪﺧﻞ أﺳﺎﺳﻲ ﻟﻔﮭﻢ اﻟﻌﻤﻠﯿﺎت 
.(1)اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ 
دار اﻟﻔﺠﺮ ﻟﻠﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ، −اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻟﺤﺪﯾﺚ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ اﻟﺘﺼﻮر واﻟﻤﻔﮭﻮم−ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ ﺳﻼطﻨﯿﺔ، إﺳﻤﺎﻋﯿﻞ ﻗﯿﺮة(1)
.631-531ص ،  8002)ب، ط(، اﻟﻘﺎھﺮة،
اﻹدارة اﻟﻌﻠﯿﺎ
ﻣﻤﺎرﺳﺔ اﻟﺮﻗﺎﺑﺔ اﻟﺤﺎزﻣﺔ
اﻟﻤﻤﺎرﺳﺔ ﺗﺘﻄﻠﺐ ھﺬه 
ﻄﺔﺗﻔﻮﯾﻀﺎ ﻣﺴﺘﻤﺮا ﻟﻠﺴﻠ
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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إﻻ أﻧﮫ ،"روﺑﺮت ﻣﯿﺮﺗﻮن"و"ﺗﺎﻟﻜﻮت ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"ء اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻣﺜﻞ اﻻﺗﺠﺎه اﻟﺒﻨﺎ"ﺳﻠﺰﻧﯿﻚ"اﺳﺘﺨﺪم 
ﺑﻨﺎء ﻋﻠﻰ دراﺳﺔ ﻓﯿﺰﯾﻘﯿﺔ أﺟﺮاھﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﻨﻈﻤﺔ اﻟﺘﻨﯿﺲ ،ﯾﺨﺘﻠﻒ ﻋﻨﮭﺎ ﻓﻲ أﻧﮫ اﻋﺘﻤﺪ ﻓﻲ وﺿﻊ ﻧﻈﺮﯾﺘﮫ
إﻟﻰ رؤﯾﺔ ﻧﻈﺮﯾﺔ ﻣﺠﺮدة.ﻣﯿﺮﺗﻮن"روﺑﺮت "و"ﺗﺎﻟﻜﻮت ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"ﻓﺎﻟﻰ، ﺑﯿﻨﻤﺎ اﺳﺘﻨﺪت 
رﻛﺰ اﻷول ﻋﻠﻰ اﻟﻘﻮاﻋﺪ اﻟﺮﺳﻤﯿﺔ ﺣﯿﺚ، "ﻚﻧﯿﺳﻠﺰ"و"ﻣﯿﺮﺗﻮن"وﺗﺨﺘﻠﻒ اﻟﺮؤﯾﺔ اﻟﺘﺤﻠﯿﻠﯿﺔ ﻟﻠﺘﻨﻈﯿﻢ ﺑﯿﻦ 
وﺗﺪاﻋﯿﺎﺗﮭﺎ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ، ﺑﯿﻨﻤﺎ اھﺘﻢ اﻟﺜﺎﻧﻲ ﺑﺘﻔﻮﯾﺾ اﻟﺴﻠﻄﺔ وﻣﺎ ﯾﺘﺮﺗﺐ ﻋﻠﯿﮭﺎ ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻛﺬﻟﻚ رﻛﺰ 
ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻮر ﻣﻔﮭﻮم اﻟﺨﺒﺮة "ﻚﻧﯿﺳﻠﺰ"ﻋﻠﻰ اﻟﻀﺒﻂ ﻣﻦ ﻣﻨﻈﻮر اﻟﺘﺴﻠﺴﻞ اﻟﺮﺋﺎﺳﻲ ﺑﯿﻨﻤﺎ ﺗﻨﺎوﻟﮫ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"
أھﻤﯿﺔ اﻟﺒﻨﺎءات ﻓﻲ ﻓﮭﻢ وإدراك اﻟﺒﻨﺎءات "ﺳﻠﺰﻧﯿﻚ"اﻟﻔﻨﯿﺔ، وﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﻄﺒﯿﻖ اﻟﻮظﯿﻔﻲ، وﺑﯿﻦ 
اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺮﺳﻤﯿﺔ اﻟﺤﻜﻮﻣﯿﺔ، واﻟﺼﻨﺎﻋﺎت، واﻟﻨﻘﺎﺑﺎت، واﻷﺣﺰاب اﻟﺴﯿﺎﺳﯿﺔ ﻓﺠﻤﯿﻌﮭﺎ رﺳﻤﯿﺔ ذات طﺎﺑﻊ 
ﻋﻘﻼﻧﻲ ﻣﻤﯿﺰ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﯾﺪھﺎ اﻟﺘﻲ ﺗﺮﻣﻲ ﻟﺘﺤﻘﯿﻘﮭﺎ.
اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻟﺮﺳﻤﻲ ﺗﻌﺒﺌﺔ ﻛﻞ ﻣﻮارده أو إﻣﻜﺎﻧﯿﺎﺗﮫ اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔ واﻟﻔﻨﯿﺔ ﻓﻲ ﺳﺒﯿﻞ ﺗﺤﻘﯿﻖ أھﺪاﻓﮫ، وﯾﻤﯿﻞ وﯾﺤﺎول 
اﻷﻓﺮاد داﺧﻞ ھﺬا اﻟﻨﺴﻖ إﻟﻰ ﻣﻘﺎوﻣﺔ ﻛﻞ ﻣﻌﺎﻣﻠﺔ ﻟﮭﻢ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرھﺎ وﺳﺎﺋﻞ وھﻢ ﯾﺘﻔﺎﻋﻠﻮن ﻛﺠﻤﺎﻋﺎت وﯾﻌﻤﻠﻮن 
ﻏﯿﺮ ﻦ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﺑﻄﺒﯿﻌﺔ اﻟﺤﺎل اﻟﻜﺜﯿﺮ ﻣﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﯿﻖ أھﺪاﻓﮭﻢ وﺣﻞ ﻣﺸﺎﻛﻠﮭﻢ، وﯾﺘﻀﻤﻦ اﻟﺒﻨﺎء اﻟﺮﺳﻤﻲ
اﻟﺘﻌﺎوﻧﻲ ﺑﯿﻦ ﺑﻨﺎءات اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ، وھﺬا ﯾﺘﻄﻠﺐ وﺟﻮد اﻟﻨﺴﻖ اﻟﻌﻘﻼﻧﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻈﮭﺮ ﻓﻲ اﻟﺴﻠﻮك 
ﻜﺎﻧﯿﺰم ﯾﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻮازن اﻟﺪاﺧﻠﯿﺔ واﻟﺨﺎرﺟﻲ ﻟﻠﺴﻠﻮك اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ. ﯿﻛﻤ
أو وﯾﻨﺨﺮط اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻓﻲ ﺳﯿﺎق ﺗﻨﻈﯿﻤﻲ أﻛﺒﺮ، وﺗﺘﻀﻤﻦ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﺎت اﻟﻜﺒﺮى اﻟﻌﺪﯾﺪ ﻣﻦ اﻟﻘﻮاﻋﺪ ﻏﯿﺮ اﻟﻤﺮﻧﺔ 
اﻟﻤﻜﺘﻮﺑﺔ ﻣﻤﺎ ﯾﺴﺘﺪﻋﻰ وﺟﻮد اﻟﺠﻤﺎﻋﺎت ﻏﯿﺮ اﻟﺮﺳﻤﯿﺔ ﻛﺄﻧﺴﺎق ﺿﺒﻂ وﺗﺴﺎھﻢ ھﺬه اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ﻓﻲ اﻧﺠﺎز 
اﻷھﺪاف اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺮﺳﻤﯿﺔ.ﯿﻖ وﺗﺤﻘ
اﻟﺒﻨﺎءات اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﺑﻨﺎءات ﺮﺑﻜﻞ ﻣﻦ اﻟﻔﺮد واﻟﺘﻨﻈﯿﻢ واﻋﺘﺒﺮھﻢ ﻛﻜﻞ طﺒﯿﻌﻲ، واﻋﺘﺒ"ﺳﻠﺰﻧﯿﻚ"واھﺘﻢ 
ﻚ ﺿﺮورة اﻟﻤﻮاءﻣﺔ أو اﻟﺘﻜﯿﻒ اﻟﺪﯾﻨﺎﻣﯿﻜﻲ ﻟﻠﺘﻐﯿﺮات ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ  ﻟﮭﺎ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺳﯿﻜﻮﻟﻮﺟﯿﺔ ﻣﻌﻘﺪة، وﯾﺘﻄﻠﺐ ذﻟ
اﻟﺪاﺧﻠﯿﺔ وﻋﻼﻗﺎﺗﮭﺎ ﺑﺎﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﺨﺎرﺟﯿﺔ وذﻟﻚ ﻟﻤﻌﺮﻓﺔ اﻟﻈﺮوف اﻟﺠﺪﯾﺪة اﻟﺘﻲ ﺗﻄﺮأ ﻛﻤﺸﺎﻛﻞ ﺗﻮﺟﮫ ﻛﻼ ﻣﻦ 
اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ و أﻓﺮاده وﺗﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻷھﺪاف اﻟﻌﺎﻣﺔ، أو ﺗﻨﻔﯿﺬ ﺳﯿﺎﺳﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ.
أن ﺣﺎﺟﺎت اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻻ ﯾﻨﺒﻐﻲ إﺷﺒﺎﻋﮭﺎ ﻋﻦ طﺮﯾﻖ اﻟﻔﻌﻞ اﻟﻮاﻋﻲ ﻟﻸﻓﺮاد ﺑﻞ ﻋﻦ "ﺳﻠﺰﻧﯿﻚ"وﯾﻀﯿﻒ  
طﺮﯾﻖ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻏﯿﺮ اﻟﻮاﻗﻌﯿﺔ ﻷﻓﻌﺎﻟﮭﻢ وھﻜﺬا ﺗﻨﺸﺄ اﻟﺒﺪاﺋﻞ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻻ ﻧﺴﺘﻄﯿﻊ إﺷﺒﺎع اﻟﺤﺎﺟﺎت 
ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻤﻠﯿﺎت اﻟﻼﺷﺨﺼﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻌﻤﻞ اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت ﻣﻦ "ﺳﻠﺰﻧﯿﻚ"ﺑﻄﺮق ﻣﻘﺒﻮﻟﺔ ﺛﻘﺎﻓﯿﺎ، وﻟﺬﻟﻚ ﯾﻌﺘﻤﺪ  
، وﻻ ﯾﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠﻰ ﺣﻮاﻓﺰ اﻟﻔﺎﻋﻠﯿﻦ، وﻋﻨﺪﻣﺎ واﺟﮫ ﻣﺸﺎﻛﻞ اﻟﻨﺼﺮ ﻟﻢ ﯾﺘﺠﺎھﻞ ﺣﻮاﻓﺰ اﻟﻤﺸﺘﺮﻛﯿﻦ ﻓﯿﮫ ﺧﻼﻟﮭﺎ
ﺑﻞ أﺷﺎر إﻟﻰ أن ھﺬه اﻟﺤﻮاﻓﺰ ﺳﺘﻌﻜﺲ داﺋﻤﺎ ﺣﺎﺟﺎت اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، وﺗﺨﺘﻠﻒ أھﺪاف اﻷﺟﺰاء اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ، وﻣﻦ 
اﻻﻧﺠﺎزات ﺛﻢ ﯾﻨﺸﺄ ﺻﺮاع ﺑﯿﻦ أھﺪاف ھﺬه اﻷﺟﺰاء ﻛﻤﺎ ﺗﺘﺴﻊ اﻟﺸﻘﺔ ﺑﯿﻦ أھﺪاف اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻟﻌﺎﻣﺔ وﺑﯿﻦ 
ﻣﺎ ﯾﺤﺪث، ﻣﻤﺎ ياﻟﻔﻌﻠﯿﺔ، وإذا ﻣﺎ واﺟﮫ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ذﻟﻚ ﻓﺎﻧﮫ ﯾﻠﺠﺄ إﻟﻰ زﯾﺎدة ﺗﻔﻮﯾﺾ اﻟﺴﻠﻄﺔ ﻛﻮﺳﯿﻠﺔ ﻟﺘﻔﺎد
.(1)ﯾﺆدي إﻟﻰ زﯾﺎدة اﻟﺘﺪھﻮر ﻓﻲ اﻻﻧﺠﺎزات
، ﺑﺤﯿﺚ اھﺘﻢ ﺑﺘﻮﺿﯿﺢ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﺴﻠﺒﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫ "روﺑﺮت ﻣﯿﺮﺗﻮن""ﻓﯿﻠﯿﺐ ﺳﻠﺰﻧﯿﻚ"ﯾﺸﺒﮫ ﺗﺤﻠﯿﻞ 
وﻗﺪ اھﺘﻢ ، اﻟﻤﻨﻈﻤﺔﺑﺘﻄﻮﯾﺮ أﻓﻜﺎره وﻓﻖ ﻣﻨﻈﻮر ﺑﻨﺎﺋﻲ وظﯿﻔﻲ وﺗﺤﺖ اﺳﻢ اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ إﻻ أﻧﮫ ﻗﺎم ،اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﺎت
وﺗﻌﺘﺒﺮ أداة رﻗﺎﺑﯿﺔ ﻟﺘﺤﻘﯿﻖ ،ﺑﺘﻔﻮﯾﺾ اﻟﺴﻠﻄﺔ داﺧﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﺎت أي اﻹدارة اﻟﻌﻠﯿﺎ ﻣﻠﺰﻣﺔ ﺑﺘﻔﻮﯾﺾ اﻟﺴﻠﻄﺔ
ﺻﺮاع ﺑﯿﻦ اﻟﻮﺣﺪات اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ وزﯾﺎدة ھﺬه اﻟﻮﺣﺪات إﻟﻰياﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻟﻸﻗﺴﺎم اﻟﻔﺮﻋﯿﺔ ﻛﻞ ھﺬا ﯾﺆدأھﺪاف 
ﻟﻰ زﯾﺎدة ﺗﻔﻮﯾﺾ اﻟﺴﻠﻄﺔ إذا اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ وﻛﻠﻤﺎ ﻛﺎن ھﻨﺎك ﺻﺮاع ﺑﯿﻦ أھﺪاف اﻹﺟﺮاءات اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﯾﻠﺠﺄ إ
ﺑﺎﻟﻤﻌﻮﻗﺎت ﻰ، إﻻ أﻧﮫ ﯾﻨﺘﺞ ﻣﺎ ﯾﺴﻤاﻟﻤﻨﻈﻤﺔاﻟﻤﺸﻜﻼت اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﺑﯿﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ ﻟﺘﻔﺎدي وﺳﯿﻠﺔ ﺗﻌﺘﺒﺮ
أھﺪاف اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ.اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻓﻲ ظﻞ ﻏﯿﺎب ﺗﺤﻘﯿﻖ 
.601-301ص ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−ﺣﺴﯿﻦ ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪ أﺣﻤﺪ رﺷﻮان(1)
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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ﯾﺆﻛﺪ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﻮاﻋﺪ ﻛﺎﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻟﻠﺤﺎﺟﺔ إﻟﻰ اﻟﺮﻗﺎﺑﺔ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻓﻲ اﻟﻮﻗﺖ اﻟﺬي ﻛﺎن :ﺳﻠﺰﻧﯿﻚﻧﻤـﻮذج –
"ﺳﻠﺰﻧﯿﻚ"ﻓﻘﺪ ﻛﺎن "ﻣﯿﺮﺗﻮن"ــﻟﯾﺆﻛﺪ ﻋﻠﻰ ﺗﻔﻮﯾﺾ اﻟﺴﻠﻄﺔ، وﻛﻤﺎ ھﻮ اﻟﺤﺎل ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ "ﺳﻠﺰﻧﯿﻚ"ﻓﺎن 
إﻟﻰ ياﻟﺘﻔﻮﯾﺾ ( ﺳﻮف ﯾﺆدﯾﺮﻏﺐ ﻓﻲ أن ﯾﺒﺮھﻦ ﻛﯿﻒ أن اﺳﺘﺨﺪام أﺳﻠﻮب رﻗﺎﺑﻲ ) ﻋﻠﻰ ﺳﺒﯿﻞ اﻟﻤﺜﺎل 
ﻗﺪ أظﮭﺮ ﻛﯿﻒ أن "ﻣﯿﺮﺗﻮن"أﯾﻀﺎ ﻣﺜﻞ "ﺳﻠﺰﻧﯿﻚ"ﺗﺤﻘﯿﻖ ﺳﻠﺴﻠﺔ ﻣﻦ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻏﯿﺮ اﻟﻤﺘﻮﻗﻌﺔ ﻛﺬﻟﻚ ﻓﺎن 
.ت اﻟﺸﺨﺼﯿﺔ اﻟﻤﺘﺒﺎدﻟﺔ ﺑﺪرﺟﺔ ﻋﺎﻟﯿﺔھﺬه اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﺗﻨﺸﺄ ﻣﻦ ﻣﺸﻜﻼت اﻟﻤﺤﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻰ أﻧﻈﻤﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﻼﻗﺎ
اﻹدارة اﻟﻌﻠﯿﺎ ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻟﮭﺮﻣﻲ، وﻛﻨﺘﯿﺠﺔ ﻟﮭﺬه ﺑﺎﻟﺤﺎﺟﺔ ﻟﻌﻤﻠﯿﺔ رﻗﺎﺑﺔ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ "ﺳﻠﺰﻧﯿﻚ"ﻟﻘﺪ ﺑﺪأ ﻧﻤﻮذج 
وأﯾﺎ ﻛﺎن اﻷﻣﺮ ﻓﺎن اﻟﺘﻔﻮﯾﺾ ﻓﻲ ﺣﺪ ذاﺗﮫ ﻟﮫ ، اﻟﺤﺎﺟﺔ ﻓﻘﺪ ﺗﻢ ﺗﺄﺻﯿﻞ ﻣﺒﺪأ ﺗﻔﻮﯾﺾ اﻟﺴﻠﻄﺔ، ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺘﺰاﯾﺪ
إﻟﻰ زﯾﺎدة ﺣﺠﻢ يﻋﺪة ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻣﺒﺎﺷﺮة وﻓﻮرﯾﺔ، ﻓﻌﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﻤﻘﺼﻮدة ﻓﺎن ﻣﺒﺪأ اﻟﺘﻔﻮﯾﺾ ﯾﺆد
اﻟﺘﺪرﯾﺐ ﻓﻲ ﻛﻔﺎءات ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ. 
إﻟﻰ زﯾﺎدة اﻟﺨﺒﺮة ﻓﻲ إطﺎر يﻛﺬﻟﻚ ﻓﺎن ﺣﺼﺮ اﻻھﺘﻤﺎم ﻓﻲ ﻣﺠﺮد ﻋﺪد ﻣﺤﺪود ﻧﺴﺒﯿﺎ ﻣﻦ اﻟﻤﺸﻜﻼت ﯾﺆد
ﻓﻲ ﻧﻔﺲ اﻟﻮﻗﺖ إﻟﻰ ﺗﺤﺴﯿﻦ إﻣﻜﺎﻧﯿﺔ اﻟﻤﻮظﻒ ﻟﻠﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ ھﺬه يھﺬه اﻟﻤﺠﺎﻻت اﻟﻤﺤﺪودة ﻛﻤﺎ ﯾﺆد
اﻷھﺪاف ﺑﯿﻦ اﻟﻤﺸﻜﻼت، إن اﻟﻌﻤﻞ ﻣﻦ ﺧﻼل ھﺬه اﻵﻟﯿﺔ ﯾﻘﻮد إﻟﻰ ﺟﻌﻞ اﻟﺘﻔﻮﯾﺾ ﯾﺘﺠﮫ ﻧﺤﻮ ﺗﻘﻠﯿﺺ اﻟﻔﺮق 
إﻟﻰ ﺗﻘﺴﯿﻢ اﻟﻌﻤﻞ إﻟﻰ إدارات يوﻓﻲ ﻧﻔﺲ اﻟﻮﻗﺖ ﻓﺎن اﻟﺘﻔﻮﯾﺾ، ﻋﻠﻰ أﯾﺔ ﺣﺎل ﯾﺆداﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ واﻻﻧﺠﺎز، 
وﻛﺬﻟﻚ زﯾﺎدة ﺗﺸﻌﺐ اﻟﻤﺼﺎﻟﺢ، ﺑﯿﻦ اﻟﻮﺣﺪات اﻟﻔﺮﻋﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ.
إن ﺗﺸﻌﺐ اﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺑﯿﻦ اﻟﻮﺣﺪات اﻹدارﯾﺔ ﯾﺴﺘﺤﺚ أﯾﻀﺎ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﺪرﯾﺐ اﻟﻤﺘﺨﺼﺺ اﻟﺬي ﯾﻘﻮد إﻟﯿﮫ 
ﺎﻧﮫ ﯾﻘﻮد إﻟﻰ زﯾﺎدة ﺗﻜﺎﻟﯿﻒ إﻟﻰ زﯾﺎدة ﺗﻨﻤﯿﺔ اﻟﻘﺪرات، وﻟﮭﺬا اﻟﺴﺒﺐ، ﻓياﻟﻤﻘﺼﻮد، ﻓﺎﻟﺘﺪرﯾﺐ ﯾﺆداﻟﺘﻔﻮﯾﺾ 
اﻟﻤﺰﯾﺪ ﻣﻦ اﻟﺘﻤﯿﯿﺰ ﺑﯿﻦ أھﺪاف اﻟﻮﺣﺪات اﻹدارﯾﺔ وھﺬه اﻟﻨﺘﯿﺠﺔ ﺗﻘﻮد ﺑﺎﻟﻤﻘﺎﺑﻞ إﻟﻰ اﻟﻤﻮظﻔﯿﻦ،ﺗﻐﯿﯿﺮ 
اﻟﻔﺮﻋﯿﺔ.
ﯿﺮ ﻋﻤﻠﯿﺔ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺘﺤﻘﯿﻖ ﻣﻦ ﺧﻼل ھﺬه اﻟﻨﻘﻄﺔ ﯾﺒﺪو واﺿﺤﺎ أن ﻟﻠﺘﻔﻮﯾﺾ ﻧﺘﺎﺋﺞ وظﯿﻔﯿﺔ ﻋﻤﻠﯿﺔ وﻏ
أھﺪاف اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ذﻟﻚ أن اﻟﺘﻔﻮﯾﺾ ﯾﺴﮭﻢ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﯿﻖ ھﺬه اﻷھﺪاف أو اﻧﺤﺮاﻓﮭﺎ ﻋﻦ اﻟﻤﺴﺎر اﻟﻄﺒﯿﻌﻲ، ﻋﻠﻰ 
ﻰأن اﻟﻤﺪھﺶ ﺣﻘﺎ ھﻮ أن ھﺬه اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ ﺗﻔﺘﺮض أن  اﻟﺰﯾﺎدة أو اﻟﻨﻘﺼﺎن ﻓﻲ ﺗﺤﻘﯿﻖ ھﺬه اﻻﻧﺠﺎز ﯾﺆدﯾﺎن إﻟ
ھﻨﺎ ھﻮ: ﻟﻤﺎذا ﻻ ﯾﺤﺪث اﻟﺘﻌﻠﯿﻢ اﻟﻄﺒﯿﻌﻲ ھﻨﺎ ؟ زﯾﺎدة ﻓﻲ اﻟﺘﻔﻮﯾﺾ، ﻟﮭﺬا ﻓﺎن اﻟﺴﺆال اﻟﺬي ﯾﻄﺮح ﻧﻔﺴﮫ
ﺗﺒﺪو اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻦ ھﺬا اﻟﺴﺆال ھﻮ أﻧﮫ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻻ ﯾﺘﻢ ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻷھﺪاف ﻓﺎن اﻟﺘﻔﻮﯾﺾ وذﻟﻚ ﺣﺴﺐ وﺟﮭﺔ ﻧﻈﺮ 
ﻧﻤﻮذج اﻵﻟﺔ ﯾﻌﺘﺒﺮ أﻓﻀﻞ اﺳﺘﺠﺎﺑﺔ و أن اﻟﻨﻤﻮذج ﻻ ﯾﺄﺧﺬ ﻓﻲ اﻻﻋﺘﺒﺎر أﯾﺔ ﺑﺪاﺋﻞ ﻟﻠﺘﻔﻮﯾﺾ اﻟﺒﺴﯿﻂ ﻣﻦ 
ﻋﺎﺋﻘﯿﻦ ﯾﺤﺪان ﻣﻦ ﺟﺎھﺰة ﻓﻌﺎﻟﯿﺔ آﻟﯿﺎت ﻗﻞ ﺑﺼﻮرة واﺿﺤﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﻧﺎﺣﯿﺔ أﺧﺮى ﻓﺎن اﻟﻨﻤﻮذج ﯾﻘﺪم 
ﻓﺎن ھﻨﺎك ﻣﺘﻐﯿﺮات ) ﻟﯿﺴﺎ ﻣﺴﺘﻘﻠﯿﻦ "ﺳﻠﺰﻧﯿﻚ"اﻻﺧﺘﻼف اﻟﻮظﯿﻔﻲ اﻟﺬي ﯾﻮﺿﺢ ﺑﺼﻮرة ﻣﺒﺴﻄﺔ ﻧﻤﻮذج 
ﺑﺎﻟﻜﺎﻣﻞ( ﯾﻌﻤﻼن ﻛﻤﺘﻐﯿﺮﯾﻦ ﻣﺴﺘﻘﻠﯿﻦ وﻟﻜﻨﮭﻤﺎ ﻓﻲ واﻗﻊ اﻷﻣﺮ ﺧﺎﺿﻌﺎن ﻟﺮﻗﺎﺑﺔ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، ﺣﯿﺚ إن ﻛﻼ 
ﻜﯿﺔ ﻻﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات اﻟﯿﻮﻣﯿﺔ، ﻟﮭﺬا ﻓﺎﻧﮫ وﻣﻦ ﺧﻼل إﺟﺮاء اﻟﺘﻐﯿﯿﺮات ﻣﻨﮭﻤﺎ ﯾﻘﯿﺪ اﻟﺨﺼﺎﺋﺺ اﻟﻤﺴﻠ
اﻟﻤﻼﺋﻤﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﺪى اﻟﺬي ﯾﻤﻜﻦ أن ﺗﻜﻮن ﻓﯿﮫ أھﺪاف اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻋﻤﻠﯿﺔ، أو إﻣﻜﺎﻧﯿﺔ ﺟﻌﻞ ھﺬه اﻷھﺪاف 
اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﺟﺰءا ﻣﻦ اﻟﻮاﻗﻊ اﻟﺪاﺧﻠﻲ ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺔ أو اﻻﺳﺘﯿﻌﺎب ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﻟﻤﺸﺎرﻛﯿﻦ ﻓﯿﮭﺎ، ﻓﺎن ﺑﻌﺾ اﻵﺛﺎر 
ﺗﺄﺛﯿﺮ ﻣﺜﻞ ) وﻣﻤﺎ ﻻﺷﻚ ﻓﯿﮫ أن ھﺬا ﯾﺘﺠﺎھﻞ ﻟﺘﻔﻮﯾﺾ اﻟﺼﻼﺣﯿﺎت ﻣﻦ اﻟﻤﻤﻜﻦ أن ﺗﻘﻠﺺ، ﻏﯿﺮ اﻟﻤﺮﻏﻮﺑﺔ
ذﻟﻚ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﯾﺔ اﻟﻔﺮﻋﯿﺔ واﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﻤﺘﺮﺗﺒﺔ ﻋﻠﻰرﻋﺎﯾﺔ اﻟﻮﺣﺪات اﻹدارھﺬه اﻹﺟﺮاءات ﻓﻲ ﻣﺠﺎل 
ﻟﻠﻤﻨﻈﻤﺎت اﻟﻜﺒﯿﺮة، ﻏﯿﺮ أن ھﺬه ﻣﻦ ﻧﻮع اﻟﻤﺸﻜﻼت اﻟﺘﻲ ﻟﺴﻨﺎ ﻣﺴﺘﻌﺪﯾﻦ ﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺘﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻮﻗﺖ
.(1)(اﻟﺮاھﻦ 
901-601ص ص  −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−ﺧﺮونآﺟﻤﯿﺲ ﺟﻰ ﻣﺎرش، و(1)
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ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻣﻘﺼﻮدة                                                                                                                 
ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻏﯿﺮ ﻣﻘﺼﻮدة 
.(1)اﻟﻤﺒﺴﻂ"ﺳﻠﺰﻧﯿﻚ"ﻧﻤﻮذج :  ﯾﻤﺜﻞ 05ﺷﻜﻞ 
أن اﻹدارة اﻟﻌﻠﯿﺎ ﻟﮭﺎ اﻟﺤﺎﺟﺔ اﻟﻤﺎﺳﺔ ﻟﻠﺮﻗﺎﺑﺔ وﺗﻔﻮﯾﺾ اﻟﺴﻠﻄﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻣﻤﺎ ، "ﺳﻠﺰﻧﯿﻚ"ﻧﻤﻮذج ﯾﻌﺘﺒﺮ
وﻛﻔﺎءات ﻣﺨﺼﺼﺔ، إﻻ أﻧﮫ ﯾﻨﺘﺞ ﻣﺎ ﻣﺆھﻼترﯾﺐ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ اﻟﺬﯾﻦ ﻟﺪﯾﮭﻢ إﻟﻰ زﯾﺎدة دورات اﻟﺘﺪيﯾﺆد
ﺑﺎﻟﺼﺮاع ﻓﻲ اﻟﻮﺣﺪات اﻟﻔﺮﻋﯿﺔ اﻹدارﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ، وﺑﺘﺎﻟﻲ ﺗﻜﻮن اﻷھﺪاف اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻏﯿﺮ ﻰﯾﺴﻤ
ﻰﻣﺤﺪدة و أﯾﻀﺎ اﻻﻧﺠﺎز اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﺗﻜﻮن ﺑﻌﯿﺪة ﻛﻞ اﻟﺒﻌﺪ ﻋﻦ ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻷھﺪاف اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ و ﯾﺼﺒﺢ ﻣﺎ ﯾﺴﻤ
ﺑﺎﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ.
.011ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−ﺧﺮونآﺟﻤﯿﺲ ﺟﻰ ﻣﺎرش، و(1)




ﻣﻘﺪار اﻟﺘﺪرﯾﺐ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ 
اﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔتﻟﻠﻜﻔﺎءا
(3، 51)
اﻷھﺪاف اﻟﻔﺮﻋﯿﺔ ﻣﻦ باﺳﺘﯿﻌﺎ
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"snosraP ttoclaT"ﺗﺎﻟﻜﻮرت  ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ:ﻧﻈﺮﯾﺔ اﻟﻨﺴﻖ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ –3
ﻣﻦ أﻧﺼﺎر اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﺒﻨﺎﺋﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ، ﻓﻤﻨﺬ ﻣﻨﺘﺼﻒ اﻷرﺑﻌﯿﻨﯿﺎت أﺳﮭﻢ "ت ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰرﺗﺎﻟﻜﻮ"ﯾﻌﺘﺒﺮ 
ﻓﻲ دراﺳﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، وﻗﺪم ﻧﻤﻮذﺟﺎ ﻟﺤﺎﻟﺔ اﻟﺘﻮازن ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﺎت، واﻟﺘﻲ ﻧﻈﺮ إﻟﯿﮭﺎ ﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ "ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"
اﻟﺬي "ﺳﯿﻤﻮن"، وﻧﻤﻮذج "ﻓﯿﺒﺮ"أﻧﺴﺎق اﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ طﺒﯿﻌﯿﺔ، وھﻮ ﻧﻤﻮذج ﯾﺨﺎﻟﻒ اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﻤﻌﻘﻮل ﻟﺪى 
ﯾﮭﺘﻢ ﺑﺎﻟﻔﺮد.
اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﺑﺄﻧﮫ ﺗﻮﺟﯿﮫ أﺳﺎﺳﻲ ﻧﺤﻮ ﺗﺤﻘﯿﻖ ھﺪف ﻣﺤﺪد، وھﻮ ﻧﺴﻖ اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﯾﺨﺘﻠﻒ "ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"وﻗﺪ ﻋﺮف 
اﻧﺠﺎز ھﺪف أو ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ أھﺪاف ﻋﻦ ﺳﺎﺋﺮ اﻟﻮﺣﺪات اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ﻣﻦ ﺣﯿﺚ ﺗﻮﺟﯿﮫ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺴﺒﻖ ﻧﺤﻮ 
اﻟﻨﺴﻖ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ ﻣﻦ وﺟﮭﺔ ﻧﻈﺮ ﻧﻈﺎﻣﯿﺔ، ﺛﻘﺎﻓﯿﺔ واﻧﻄﻠﻖ ﻣﻦ اﻟﻘﯿﻢ واﻟﻄﺎﺑﻊ "ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"وﺣﻠﻞ ﻣﺤﺪدة، 
اﻟﻨﻈﺎﻣﻲ، ﻓﺎﻟﻘﯿﻢ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﯾﺠﺐ أن ﺗﻨﺴﻖ ﻣﻊ اﻟﻘﯿﻢ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، وھﻲ اﻟﺘﻲ ﺗﻤﻨﺢ أھﺪاف اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻟﺸﺮﻋﯿﺔ، 
وﻓﻲ رأﯾﮫ أن اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﯾﻌﺘﺒﺮ ﻧﺴﻘﺎ اﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺎ ﯾﺘﺄﻟﻒ ﻣﻦ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ أﻧﺴﺎق ﻓﺮﻋﯿﺔ ﻛﺎﻟﺠﻤﺎﻋﺎت، واﻷﻗﺴﺎم 
ت.واﻹدارا
أن اﻟﻘﯿﻢ اﻟﺴﺎﺋﺪة ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ھﻲ اﻟﺘﻲ ﺗﻤﻨﺢ أھﺪاف اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ طﺎﺑﻌﺎ ﺷﺮﻋﯿﺎ، ﻓﮭﻲ ﺗﺆﻛﺪ "ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"و أوﺿﺢ 
إﺳﮭﺎم اﻟﻨﺴﻖ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻟﻤﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﯾﺴﻌﻰ اﻟﻨﺴﻖ اﻷﻛﺒﺮ إﻟﻰ ﺗﺤﻘﯿﻘﮭﺎ. 
ھﻲ: ﺻﻔﺎت اﻟﻨﺴﻖ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ وﺧﺼﺎﺋﺼﮫ وھﻮ ﯾﻘﻮم ﻋﻠﻰ ﻋﻨﺎﺻﺮ"ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"وﻓﻲ ﺿﻮء ھﺬا ﺣﺪد 
ﺿﺮورة وﺟﻮد اﻟﻘﯿﻢ ﻓﻲ اﻷﻧﺴﺎق اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ، ﻓﮭﻲ ﺗﻠﻌﺐ دورا وظﯿﻔﯿﺎ ﯾﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ دﯾﻤﻮﻣﺔ واﺳﺘﻤﺮار –1
اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ.
ﺒﯿﻦ أھﻤﯿﺔ اﻟﺠﻤﺎﻋﺔ واﻟﺪور اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ، وﯾﻌﺘﺒﺮ ﻧﺴﻖ اﻟﻘﯿﻢ أﺳﺎﺳﻲ ھﺎم ﻟﻘﺒﻮل اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، وﯾﺘﻄﻠﺐ اﻷﻣﺮ ﯾ–2
اﻟﺪاﺧﻠﯿﺔ، واﻟﺘﻲ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻟﺘﻜﺎﻣﻞ اﻟﻮظﯿﻔﻲ، اﻟﻘﻮاﻋﺪ اﻟﻤﻌﯿﺎرﯾﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺘﻀﻤﻨﮭﺎ اﻟﻌﻤﻠﯿﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ 
وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﺰام اﻷﻓﺮاد ﺑﺄداء وظﺎﺋﻔﮭﻢ و أداورھﻢ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ.
ﯾﻌﺘﻤﺪ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻋﻠﻰ ﻗﺎدة و أﻓﺮاد ﻟﮭﻢ ﻣﺴﺌﻮﻟﯿﺎت اﻟﻘﯿﺎدة ﻓﻲ رﺳﻢ ﺳﯿﺎﺳﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، واﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات –3
ﻓﻲ ﺧﻄﻮط اﻟﺴﻠﻄﺔ اﻟﻤﺤﺪدة.
ﻐﯿﺮ اﻟﻮظﯿﻔﻲ وﻋﻘﺪ ﻣﻤﺎﺛﻠﺔ ﺑﯿﻦ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ واﻟﻤﺠﺘﻤﻊ واﻟﻈﻮاھﺮ اﻟﺜﻘﺎﻓﯿﺔ ﻗﻀﯿﺔ اﻟﺘ"ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"وﺗﻨﺎول 
اﻷﺧﺮى، وذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻣﻘﺎرﻧﺘﮫ ﺑﯿﻦ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ وﻧﻈﺮﯾﺘﮫ اﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ ﻣﻌﺒﺮا ﻋﻦ اﻷدوار اﻹﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ 
ذات اﻟﻤﺘﻐﯿﺮات اﻟﻤﺘﻌﺪدة اﻟﺘﻲ ﺗﻈﮭﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺮح اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﺧﺎﺻﺔ اﻟﻤﺘﻐﯿﺮات اﻟﻤﺘﻨﻮﻋﺔ ﻣﻊ اﻟﻤﻮاﻗﻒ اﻟﺒﯿﺌﯿﺔ 
ﻓﺎﻟﺘﻐﯿﺮات اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﯿﺔ اﻟﺤﺪﯾﺜﺔ ﺗﺆﺛﺮ ﺑﺪورھﺎ ﻓﻲ أﺳﺎس اﻟﺒﻨﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ.اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ،
ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﯿﺔ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات، واﻟﺘﻲ ﺗﻌﺪ أداة وظﯿﻔﯿﺔ ھﺎﻣﺔ ﻟﺘﺤﻘﯿﻖ وﻟﺜﺒﻮت اﻟﺒﻨﺎء "ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"ورﻛﺰ 
ﺑﺘﻔﺴﯿﺮ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯿﻦ اﻟﻨﺴﻖ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ وﻧﺴﻖ "ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"واھﺘﻢ ، اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻗﻨﻮاﺗﮫ اﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ
اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ وﻧﺴﻖ اﻟﺸﺨﺼﯿﺔ، واھﺘﻢ ﻛﺬﻟﻚ ﺑﺎﻟﺮواﺑﻂ اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﺑﯿﻦ ﻧﺴﻖ اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ وآﺧﺮ، وﺗﺮﺗﺒﻂ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ 
ﺑﺎﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻋﻦ طﺮﯾﻖ ﻧﺴﻖ اﻟﻘﯿﻤﺔ، وﻓﻲ طﺮﯾﻖ اﻻﺣﺘﯿﺎﺟﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﻻ ﯾﻤﻜﻦ إﺷﺒﺎﻋﮭﺎ إﻻ ﻋﻦ طﺮﯾﻖ 
اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﻓﻲ اﻟﻮﺟﻮد، وﺗﺘﻜﻮن ﺷﺮوط اﻻﺳﺘﻤﺮار ﻓﻲ اﻟﻮﺟﻮد اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ واﻟﺘﻲ ﯾﻨﺒﻐﻲ إﺷﺒﺎﻋﮭﺎ ﻛﻲ ﺗﺴﺘﻤﺮ
.(1)ﻣﻦ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻜﯿﻒ، وﺗﺤﻘﯿﻖ اﻷھﺪاف وﺟﻌﻞ اﻷﺟﺰاء اﻟﻤﻜﻮﻧﺔ ﻣﺘﻜﺎﻣﻠﺔ
)1( ﺣﺴﯿﻦ ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪ أﺣﻤﺪ رﺷﻮان− ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ− ص ص601-901.
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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اﻟﺠﻤﺎﻋﺎت −اﻷﻗﺴﺎم−اﻷﻓﺮاد ﺳﻮاء، ﯾﺸﻤﻞ ﻋﻠﻰ وﺣﺪات ﻓﺮﻋﯿﺔ "ﺗﺎﻟﻜﻮرت ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"ﻟﺪى اﻟﺘﻨﻈﯿﻢنأ
اﻟﻨﺴﻖ اﻟﺘﺮﺑﻮي، ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻸﻧﺴﺎق اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ اﻷﺧﺮى ﻣﺜﻞﺎﻓﺮﻋﯿﺎاﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻧﺴﻘإذ ﯾﻤﺜﻞ اﻟﻤﮭﻨﯿﺔ اﻷﺧﺮى، 
ﺟﻤﯿﻊ اﻟﻮﺣﺪات ﺗﺴﺘﻮﻋﺐ اﻟﺘﺸﺎﺑﮭﺎت واﻻﺧﺘﻼﻓﺎت ﺑﯿﻦ نﻟﺬﻟﻚ ﻓﮭﺬه اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ ﺗﺤﺎول أاﻟﺴﯿﺎﺳﻲ،اﻟﻨﺴﻖ 
ﻟﺪارﺳﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، "ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"وإذا ﻣﺎ أﻣﻌﻨﺎ اﻟﻨﻈﺮ ﻓﻲ اﻹطﺎر اﻟﺬي ﻗﺪﻣﮫ ، واﻷﻗﺴﺎم واﻷﻧﺴﺎق اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ
ﯾﺆﻛﺪ ﺑﺼﻔﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺄﻟﺔ اﻟﺘﻮازن واﻟﺘﻜﺎﻣﻞ ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، وذﻟﻚ ﺑﯿﻦ اﻷﻧﺴﺎق اﻟﻔﺮﻋﯿﺔ ﻻﺣﻈﻨﺎ أﻧﮫ 
وﺑﯿﻨﮭﺎ وﺑﯿﻦ اﻟﻨﺴﻖ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ –ﺑﻌﻀﮭﺎ ﺑﺒﻌﺾ اﻹدارة ﺑﺎﻟﻮظﯿﻔﺔ ﻣﺜﻼ، ﺗﻘﺴﯿﻢ اﻟﻌﻤﻞ ﺑﺎﻟﻤﺆھﻼت اﻟﻔﺮدﯾﺔ 
ﻞ اﻟﺘﻲ وﻛﺬا اھﺘﻤﺎﻣﮫ ﺑﺎﻟﻮﺳﺎﺋ–اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺼﻨﺎﻋﯿﺔ داﺧﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﺑﺎﻟﻘﯿﻢ اﻟﺴﺎﺋﺪة ﻓﻲ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ –اﻟﻌﺎم 
ﻗﺪ "ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"وھﺬا أﻣﺮ طﺒﯿﻌﻲ ﻣﻦ وﺟﮭﺔ ﻧﻈﺮ اﻟﺴﯿﺪ اﻟﺤﺴﯿﻨﻲ طﺎﻟﻤﺎ أنﯾﻤﻜﻨﮭﺎ ﺗﺤﻘﯿﻖ ھﺬا اﻟﺘﻮازن، 
ﻣﻨﺬ اﻟﺒﺪاﯾﺔ إﻟﻰ ﺗﻔﺴﯿﺮ ﺑﻘﺎء اﻷﻧﺴﺎق اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ واﺳﺘﻤﺮارھﺎ، وﻟﻘﺪ أدى ھﺬا اﻟﺘﺄﻛﯿﺪ إﻟﻰ إﻏﻔﺎل ﺑﻌﺪى ﻰﺳﻌ
ﮭﺎ ﺑﺎﻟﻄﺮﯾﻘﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺘﺴﻖ ﻣﻊ اﻟﺘﺄﻛﯿﺪ اﻟﻤﻈﺎھﺮ اﻟﺘﻜﺎﻣﻠﯿﺔ، اﻟﺘﻐﯿﺮ واﻟﺼﺮاع ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، ﺣﯿﺚ ﺗﻤﺖ ﻣﻌﺎﻟﺠﺘ
ﯾﻤﯿﺰ ﺑﯿﻦ ﻧﻮﻋﯿﻦ ﻣﻦ اﻟﺘﺤﻠﯿﻞ:"ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"وﻟﮭﺬا ﻧﺠﺪ 
.اﻷول ھﻮ ﺗﺤﻠﯿﻞ اﻟﺘﻮازن ﻛﻤﺎ ﯾﺒﺪو ﻓﻲ اﻟﻨﺴﻖ*
اﻟﺜﺎﻧﻲ ﺗﺤﻠﯿﻞ اﻟﺘﻐﯿﺮ اﻟﺒﻨﺎﺋﻲ اﻟﺬي ﯾﺬھﺐ إﻟﻰ أﺑﻌﺪ ﻣﻦ ذﻟﻚ، ﺣﯿﺚ ﯾﺴﻌﻰ إﻟﻰ دراﺳﺔ اﻟﺘﻐﯿﺮ ﻣﻦ ﺧﻼل *
أن ھﻨﺎك ﻣﺼﺪرﯾﻦ ﻟﻠﺘﻐﯿﺮ ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ:"ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"ه اﻟﺘﻔﺮﻗﺔ أوﺿﺢ ﻣﻨﻈﻮر اﻟﺘﻮازن، وﻓﻲ ھﺬ
.اﻷول ﯾﺘﻢ ﻣﻦ اﻟﺨﺎرج ﺣﯿﻨﻤﺎ ﺗﻤﺎرس اﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﻤﺤﯿﻄﺔ ﺿﻐﻮطﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ*
اﻟﺜﺎﻧﻲ ﯾﺘﻢ ﻣﻦ اﻟﺪاﺧﻞ ﺣﯿﻨﻤﺎ ﺗﻨﺸﺄ ھﺬه اﻟﻀﻐﻮط ﻣﻦ داﺧﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﯾﻨﺸﺄ ھﺬان اﻟﻀﺮﺑﺎن ﻣﻦ اﻟﻀﻐﻮط *
.(1)أراد أن ﯾﺤﻘﻖ أﻗﺼﻰ درﺟﺎت اﻟﻔﻌﺎﻟﯿﺔوﯾﺘﻌﯿﻦ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ أن ﯾﻮاﺟﮭﮭﻤﺎ وﯾﺘﻜﯿﻒ ﻣﻌﮭﺎ 
ﻛﻨﺴﻖ اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻣﻨﻈﻢ، "ﻣﺤﺎوﻟﺔ راﺋﺪة  ﻟﺘﻌﺮﯾﻒ اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ"ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"ﻓﻲ ﺿﻮء ھﺬه اﻟﻔﺮﺿﯿﺎت ﻗﺪم 
) اﻟﮭﺪف ﻓﻲ ﺗﻌﺮﯾﻔﮫ ھﺬا ﺑﯿﻦ اﻟﻤﺤﻚ اﻷول "ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"ﻧﺸﺊ ﻣﻦ أﺟﻞ ﺗﺤﻘﯿﻖ أھﺪاف ﻣﺤﺪدة، وﻟﻘﺪ ﺟﻤﻊ أ
.)اﻟﻨﺴﻖ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ(–(1واﻟﻤﻔﮭﻮم اﻷول اﻟﻮارد ﻓﻲ اﻟﺨﺎﻧﺔ اﻷوﻟﻰ ﻣﻦ اﻟﺠﺪول )اﻟﻤﺤﺪد (
، "ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"وﯾﺘﻜﻮن ھﺬا اﻟﺘﻌﺮﯾﻒ ﻣﻦ ﺛﻼﺛﺔ ﻣﻔﺎھﯿﻢ أﺳﺎﺳﯿﺔ ﯾﻨﺒﻐﻲ ﺗﺤﺪﯾﺪھﺎ ورﺑﻄﮭﺎ ﺑﺄﻓﻜﺎر وﺗﺼﻮرات 
.أھﺪاف ﻣﺤﺪدة(-ﻣﻨﻈﻢ -)ﻧﺴﻖ اﺟﺘﻤﺎﻋﻲوھﺬه اﻟﻤﻔﺎھﯿﻢ، وھﻲ: 
اﻟﻨﺴﻖ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ: –أ 
اﻧﮫ اﻟﺸﺒﻜﺔ ﻣﻦ اﻟﺘﻔﺎﻋﻞ اﻟﺘﻲ ﻣﻦ ﺧﻼﻟﮭﺎ ﯾﺮﺗﺒﻂ ، "اﻟﻨﺴﻖ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ أداة ﺗﺤﻠﯿﻠﯿﺔ ووﺳﯿﻠﺔ ﻟﻔﮭﻢ اﻟﻮاﻗﻊ
ﯾﺆﺛﺮ ﻛﻞ ﻣﻨﮭﻢ ﻓﻲ ﺳﻠﻮك اﻵﺧﺮ، وﺑﺤﯿﺚ ﯾﺴﻠﻚ ﻛﻞ ﻣﻨﮭﻢ ﺑﺼﻮرة ﺟﻤﻌﯿﺔ ﺑﻜﻞ ﻓﺎﻋﻼن أو أﻛﺜﺮ ﺑﺤﯿﺚ 
وﺑﺎﻻﺳﺘﻨﺎد إﻟﻰ ھﺬا اﻟﺘﻌﺮﯾﻒ، وﺑﺎﻟﻨﻈﺮ إﻟﻰ اﻟﻨﺴﻖ ﻛﻤﻘﻮﻟﺔ ﯾﻤﻜﻦ اﺳﺘﺨﺪﻣﮭﺎ ﻟﺘﺤﻠﯿﻞ ظﻮاھﺮ أﻧﻤﺎط ، اﻟﻄﺮق
، اﻟﻄﺒﻘﺔ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ .....اﻟﺦ ( ﺎﻣﻌﺔ اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﺼﻨﺎﻋﯿﺔ واﻟﺨﺪﻣﯿﺔ: اﻟﻨﻈﻢ، اﻟﺠاﻹﻧﺴﺎﻧﻲ ) ﻣﺜﻞاﻟﺘﺠﻤﻊ
ﯾﻠﻲ:ﻓﺎﻧﮫ ﯾﻤﻜﻦ ﺗﻔﻜﯿﻚ اﻟﻨﺴﻖ ﻛﻤﺎ 
أﻓﺮاد ﯾﺘﻔﺎﻋﻠﻮن ﻣﻊ ﻓﻲ ﺿﻮء ھﺬا اﻟﺘﻔﻜﯿﻚ ﯾﻤﻜﻦ ﺗﻌﺮﯾﻒ أﯾﺔ ﻣﺆﺳﺴﺔ ﺑﺄﻧﮭﺎ ﻧﺴﻖ اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﯾﺘﻜﻮن ﻣﻦ
اﻟﺴﺎﺋﺪة، ﺿﻤﻦ ﻧﻄﺎق واﻟﻘﯿﻢ واﻟﻤﻌﺎﯾﯿﺮﻣﺒﺎﺷﺮة أو ﻏﯿﺮ ﻣﺒﺎﺷﺮة وﻓﻖ ﻗﻮاﻋﺪ ﺑﻌﻀﮭﻢ اﻟﺒﻌﺾ ﺑﺼﻮرة
.(2)ﻘﯿﻖ أھﺪاف ﻣﺤﺪدة( ﻟﺘﺤﺣﯿﺰﺟﻐﺮاﻓﻲ ﻣﻌﻠﻮم )
.161-061ص ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−ﺻﺎﻟﺢ ﺑﻦ ﻧﻮار(1)
.7ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ ﺳﻼطﻨﯿﺔ، إﺳﻤﺎﻋﯿﻞ ﻗﯿﺮة(2)
أﻓﺮاد + ﺗﻔﺎﻋﻞ + ﻗﻮاﻋﺪ + ﺣﯿﺰ + ھﺪفاﻟﻨﺴﻖ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ =
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"ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰﺗﺎﻟﻜﻮرتﻋﻨﺪ " ( ﺗﺼﻮر ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ و أﻧﺴﺎﻗﮭﺎ اﻟﻔﺮﻋﯿﺔ60ﺷﻜﻞ )
اﻟﻌﻤﻠﻲ ﻓﻲ ﻣﺠﺎل اﻟﻨﺴﻖ وﺗﻮﺻﯿﻒ ﺗﺠﺴﺪاﺗﮫ، ھﻤﺎ أﺳﺎﺳﯿﺎ وﺣﺎﻛﻤﺎ ﻟﻔﮭﻢ طﺒﯿﻌﺔ ﻋﻤﻞ ﻤﺠﺎل وھﻜﺬا ﯾﻈﻞ اﻟ
واﻟﺘﻲ ﻣﻔﺎدھﺎ أن اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻛﻨﺴﻖ "ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"ﻟــﻣﻜﻮﻧﺎﺗﮫ، وھﻨﺎ ﺗﺒﺮز أھﻤﯿﺔ اﻷطﺮوﺣﺔ اﻻﻣﺒﺮﯾﻘﯿﺔ 
( ھﻲ: 60اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ، ﯾﺘﻜﻮن ﻣﻦ ﺛﻼﺛﺔ أﻧﺴﺎق ﻓﺮﻋﯿﺔ ) أﻧﻈﺮ اﻟﺸﻜﻞ 
اﻟﺮﻗﺎﺑﺔ. وﻣﻮر واﻟﺸﺆون اﻟﺪاﺧﻠﯿﺔ ﻣﻦ ﺗﺨﻄﯿﻂ وﺗﻨﻈﯿﻢ وﺗﻮﺟﯿﮫ ﯾﺘﻮﻟﻰ اﻷاﻟﻨﺴﻖ اﻹداري–1
ﯾﻘﺘﺼﺮ ﻋﻠﻰ اﻷﻧﺸﻄﺔ اﻟﻔﻨﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺴﮭﻢ ﻓﻲ اﻧﺠﺎز اﻷھﺪاف وﯾﺨﺘﺺ ھﺬا اﻟﻨﺴﻖ اﻟﻔﻨﻲ–2
اﻟﻨﺴﻖ ﻓﻲ إﻧﺘﺎج اﻟﺴﻠﻊ واﻟﺨﺪﻣﺎت ﻛﻤﺎ ﯾﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻟﻜﻔﺎءة واﻟﻔﻌﺎﻟﯿﺔ ﻟﻠﻤﺨﺮﺟﺎت، وﻛﺬا اﻻﺳﺘﺨﺪام 
اﻷﻣﺜﻞ ﻟﻤﻮارد اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ. 
ﺘﯿﻦ، ھﻤﺎ: ﯾﻘﻮم ﺑﻤﻮظﻔﺘﯿﻦ أﺳﺎﺳﯿاﻟﻨﺴﻖ اﻟﻨﻈﺎﻣﻲ أو اﻟﻤﺆﺳﺴﻲ–3
.(1)اﻟﺮﺑﻂ ﺑﯿﻦ اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ واﻟﺒﯿﺌﺎت اﻟﺨﺎرﺟﯿﺔ -، باﻟﺮﺑﻂ ﺑﯿﻦ اﻟﻨﺴﻖ اﻹداري واﻟﻨﺴﻖ اﻟﻔﻨﻲ–أ
)1( ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ ﺳﻼطﻨﯿﺔ، إﺳﻤﺎﻋﯿﻞ ﻗﯿﺮة− ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ− ص ص 9-01.
أداة اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ -1
.اﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﺨﺎرﺟﯿﺔ
ﯾﻘﻮم ﺑﺘﺤﻠﯿﻞ ﻣﺎ -2










ﯾﺘﻮﺳﻂ اﻟﻨﺴﻘﯿﻦ اﻟﻔﻨﻲ واﻟﻨﻈﺎﻣﻲ وﯾﻘﻮم ﺑﻌﻤﻠﯿﺔ اﻟﺘﻨﺴﯿﻖ.-1
.ﯾﻘﻮم ﺑﻌﻤﻠﯿﺎت: اﻟﺘﺨﻄﯿﻂ، اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، اﻟﺘﻮﺟﯿﮫ، اﻟﺮﻗﺎﺑﺔ-2
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ﻣﻌﺎﻟﺠﺔ اﻟﻘﻀﯿﺔ اﻷﺳﺎﺳﯿﺔ ﻟﻼﺗﺠﺎه اﻟﻮظﯿﻔﻲ وھﻲ "ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"ﻓﻲ ﻧﻈﺮﯾﺔ اﻟﻨﺴﻖ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﺣﺎول
.اﻟﺴﺎﻟﻔﺔ ذﻛﺮاﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯿﻦ اﻷﻧﺴﺎق اﻟﻔﺮﻋﯿﺔ واﻟﻨﺴﻖ اﻷﻛﺒﺮ وﻛﯿﻔﯿﺔ ﺣﺪوث اﻟﺘﻜﺎﻣﻞ ﺑﯿﻦ ھﺬه اﻷﻧﺴﺎق 
أن اﻟﻨﺴﻖ اﻹداري ﯾﺘﻜﻮن ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ "ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"ﯾﺮى ،ﻣﻦ ﺧﻼل اﺳﺘﺨﺪاﻣﮫ ﻟﺸﻮاھﺪ واﻗﻌﯿﺔ وﻧﻈﺮﯾﺔ
ﻓﻲ ﺣﯿﻦ ﯾﺮﺗﺒﻂ اﻟﻨﺴﻖ اﻟﻔﻨﻲ ﺑﺎﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ اﻟﻤﺒﺎﺷﺮﯾﻦ ﻟﻠﻌﻤﻠﯿﺔ اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ، أﻣﺎ واﻟﻤﻮظﻔﯿﻦ ﻓﻲ اﻟﺠﮭﺎز اﻹداري، 
اﻟﻨﺴﻖ اﻟﻨﻈﺎﻣﻲ ﻓﯿﺘﻜﻮن ﻣﻦ اﻟﮭﯿﺌﺔ اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯿﺎ اﻟﺘﻲ ﺗﺘﻮﻟﻰ وﺿﻊ اﻟﺴﯿﺎﺳﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ واﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ اﻟﺒﯿﺌﺔ 
إﻟﻰ أن ﺑﻘﺎء واﺳﺘﻤﺮار اﻷﻧﺴﺎق ﯾﺘﻮﻗﻒ ﻋﻠﻰ ﻣﺪى "ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"اﻟﺨﺎرﺟﯿﺔ، وﺑﮭﺬا اﻟﺨﺼﻮص، ﯾﺸﯿﺮ 
ﻗﯿﺎﻣﮭﺎ ﺑﺎﻟﻤﺘﻄﻠﺒﺎت أو اﻟﻤﺴﺘﻠﺰﻣﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ اﻷرﺑﻌﺔ:
ﺟﯿﺔ، وﺣﺼﻮﻟﮫ ﻋﻠﻰ اﻟﻤﻮارد إﻗﺎﻣﺔ ﻋﻼﻗﺎت ﺑﯿﻦ اﻟﻨﺴﻖ وﺑﯿﺌﺘﮫ اﻟﺨﺎراﻟﺘﻜﯿﻒ ) اﻟﻤﻮاءﻣﺔ (–1
ﻊ اﻟﻀﻮاﺑﻂ اﻟﻤﺮﺳﻮﻣﺔ إﻟﻰ ﺟﺎﻧﺐ ﺗﺒﺎدل ﻣﻨﺘﺠﺎﺗﮫ وﺗﻜﯿﻔﮫ ﻣﻻﻧﺠﺎز اﻷھﺪاف ﺔاﻟﺒﺸﺮﯾﺔ واﻟﻤﺎدﯾ
واﻟﻀﺮورات واﻟﺤﺪود اﻟﺘﻲ ﺗﻔﺮﺿﮭﺎ اﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﻤﺤﯿﻄﺔ.
اﻻﺳﺘﺨﺪام اﻷﻣﺜﻞ ﻟﻠﻤﻮارد اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻣﻦ أﺟﻞ ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻟﻐﺎﯾﺎت اﻟﻤﻨﺸﻮدة. ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻷھﺪاف–2
إﻟﻰ أن ھﺬﯾﻦ اﻟﻤﺘﻄﻠﺒﯿﻦ أو اﻟﻤﺴﺘﻠﺰﻣﯿﻦ ) اﻟﺘﻜﯿﻒ، ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻷھﺪاف (، ﯾﺤﺪدان ﻋﻼﻗﺔ ﻏﻔﻞ، ﯾﻤﻜﻦوﻻ 
ﻲ ﺣﯿﻦ ﯾﻌﺒﺮ اﻟﻤﺴﺘﻠﺰﻣﯿﻦ اﻵﺧﺮﯾﻦ ) اﻟﺘﻜﺎﻣﻞ، اﻟﻜﻤﻮن ( ﻋﻦ اﻟﻈﺮوف اﻟﺪاﺧﻠﯿﺔ ﻟﻠﻨﺴﻖ.اﻟﻨﺴﻖ ﺑﺒﯿﺌﺘﮫ ﻓ
اﻟﻤﺤﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻰ ﻗﺪر ﻣﻦ اﻟﺘﻨﺴﯿﻖ ﺑﯿﻦ أﺟﺰاء اﻟﻨﺴﻖ أو اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﺗﺠﻨﺐ ﻣﻈﺎھﺮ اﻟﺘﻜﺎﻣﻞ         –3
اﻻﺿﻄﺮاب واﻟﺨﻠﻞ، ﺣﻤﺎﯾﺔ اﻟﻨﺴﻖ ﻣﻦ اﻟﻤﺘﻐﯿﺮات اﻟﻔﺠﺎﺋﯿﺔ، ﺗﺤﻘﯿﻖ أﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى ﻣﻦ اﻟﺘﻤﺎﺳﻚ واﻟﺘﻀﺎﻣﻦ 
ﺑﯿﻦ اﻟﻮﺣﺪات اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﻔﺮﻋﯿﺔ اﻟﻤﺘﺸﺎﺑﮭﺔ ) اﻟﺘﻜﺎﻣﻞ اﻷﻓﻘﻲ (. 
ﯾﺤﻘﻖ اﻟﺘﻜﺎﻣﻞ اﻟﺮأﺳﻲ ﺑﯿﻦ اﻟﻤﺴﺘﻮﯾﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ، وﯾﻨﻘﺴﻢ إﻟﻰ ﻣﻄﻠﺒﯿﻦ ﻓﺮﻋﯿﯿﻦ: ﺗﺪﻋﯿﻢ اﻟﻜﻤﻮن        –4
اﻟﻨﻤﻂ ) اﻟﻤﺤﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺬات، اﻟﮭﻮﯾﺔ، اﻟﻜﯿﺎن (، اﺣﺘﻮاء اﻟﺘﻮﺗﺮات اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ واﺳﺘﯿﻌﺎﺑﮭﺎ. 
اﻟﻨﺴﻖ ﻣﻨﮭﺎ)ﻰاﻷوﻟﺗﻢ ﺷﺮحﻦ ﺛﻼﺛﺔ ﻣﻔﺎھﯿﻢ ﯾﺘﻜﻮن ﻣ"ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"ﺳﺎﺑﻘﺎ إﻟﻰ أن ﺗﻌﺮﯾﻒ تأﺷﺮ
.ﻖ ﻣﻦ اﻟﻤﺼﺪر ﻧﻈﺎم وﻣﻦ اﻟﻔﻌﻞ ﻧﻈﻢاﻟﻤﺸﺘ) ﻣﻨﻈﻢ (ھﻨﺎ ﺗﺤﺪﯾﺪ اﻟﺜﺎﻧﻲ ﻛﻤﺎ ﯾﺘﺒﯿﻦاﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ( و
" ﯾﺘﺠﺴﺪ ﻓﻲ ﺗﺮﺗﯿﺐ وﺗﻨﺎﻏﻢ واﺗﺴﺎق أﺟﺰاء وﻋﻨﺎﺻﺮ اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ، ﻣﻨﻈﻢم"ﺸﯿﺮ إﻟﻰ أن ﻣﻔﮭﻮﯾ:ﻣﻨﻈﻢ–
وﻓﻖ ﻧﻤﻮذج ﻣﻌﯿﻦ ﻣﻦ أﺟﻞ اﻧﺠﺎز اﻷﻋﻤﺎل واﻟﻤﮭﺎم اﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ واﻟﻮاﻗﻊ أن ھﺬه ﻗﺪ ﺣﻈﯿﺖ ﺑﺎھﺘﻤﺎم ﻛﺒﯿﺮ 
اﻟﻨﻈﺎم = ﺗﺮﺗﯿﺐ ﯾﺆﻛﺪ أن: "yelmuL"ﻟﻤﻠﻰ  داﺧﻞ اﻟﻔﻜﺮ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ اﻟﻐﺮﺑﻲ ﻓﻌﻠﻰ ﺳﺒﯿﻞ اﻟﻤﺜﺎل ﻧﺠﺪ 
.+ ﻋﻼﻗﺔ + ﺛﺒﺎت
ﻣﺘﺨﺼﺼﺔ وﻣﺘﻜﺎﻣﻠﺔ، وﻓﻲ ﻧﻔﺲ ، ﻧﻈﺎﻣﻲ () ﻓﻨﻲ، إدارياﻟﺘﺮﺗﯿﺐ ﻓﻲ وﺟﻮد ﺛﻼﺛﺔ أﻧﺴﺎق ﻓﺮﻋﯿﺔ ﻈﮭﺮ ﯾ
اﻟﻮﻗﺖ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻟﻤﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ، وﻟﻌﻞ ﻣﺎ ﯾﻀﻔﻲ اﻟﺤﺮﻛﯿﺔ واﻟﺪﯾﻤﻮﻣﺔ ﻋﻠﻰ ھﺬه اﻷﻧﺴﺎق ھﻲ 
ﺑﺤﯿﺚ ﻻ ﯾﻤﻜﻦ ﺗﻔﺴﯿﺮ أﺣﺪھﺎ ﺧﺮاﻵاﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯿﻨﮭﺎ، ﻓﮭﺬه اﻷﻧﺴﺎق ﺗﺘﺪاﺧﻞ وﺗﺘﺮاﺑﻂ وﯾﺆﺛﺮ ﻛﻞ ﻣﻨﮭﺎ ﻋﻠﻰ 
ﺑﻤﻌﺰل ﻋﻦ اﻵﺧﺮ آﺧﺬﯾﻦ ﺑﻌﯿﻦ اﻻﻋﺘﺒﺎر اﺳﺘﻤﺮار اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺑﯿﻦ ھﺬه اﻷﻧﺴﺎق واﻛﺘﺴﺎﺑﮭﺎ ﺻﻔﺔ 
اﻟﺜﺒﺎت أو اﻻﺳﺘﻘﺮار دون أن ﻧﻐﻔﻞ أھﻤﯿﺔ اﻟﻘﻮاﻋﺪ واﻟﺘﺒﺎدل واﻷﻧﺴﺎق واﻻﺳﺘﻤﺮار ﻛﺂﻟﯿﺎت ﻟﺠﻌﻞ اﻟﻨﺴﻖ 
اﻟﻄﺎﺑﻊ اﻟﻤﻨﻈﻢ ﻟﻠﻨﺴﻖ ﻓﻲ: اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﯾﺘﺨﺬ طﺎﺑﻌﺎ ﻣﻨﻈﻤﺎ، وﻣﻦ ھﺬه اﻟﺰاوﯾﺔ ﯾﺒﺪو
.اﻟﺘﺮاﺑﻂ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ–1
.ﺗﻮزﯾﻊ اﻷﻓﺮاد واﻷﻧﺸﻄﺔ ﺣﺴﺐ اﻻﺧﺘﺼﺎص واﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ–2
.ﺎﻓﯿﺔ واﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ وﺗﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻣﺸﺘﺮﻛﺔارﺗﺒﺎط اﻷﻓﺮاد ﺑﻌﻀﮭﻢ ﺑﺒﻌﺾ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﺘﺰاﻣﺎت ﺛﻘ–3
.(1)اﻻﺗﺴﺎق واﻟﺘﻨﺎﻏﻢ ﺑﯿﻦ ﻣﻜﻮﻧﺎت وﻋﻨﺎﺻﺮ اﻟﺒﻨﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ–4
)1( ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ ﺳﻼطﻨﯿﺔ، إﺳﻤﺎﻋﯿﻞ ﻗﯿﺮة− ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ− ص ص 01-51
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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" و" اﻟﻨﺴﻖ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ"ﻣﻔﮭﻮﻣﻲتﺛﻼﺛﺔ ﻣﻔﺎھﯿﻢ أﺳﺎﺳﯿﺔ ﺣﺪد، "ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"ﯾﺘﻀﻤﻦ ﺗﻌﺮﯾﻒ اﻷھﺪاف–
"ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻷھﺪاف"ﺗﻮﺿﯿﺢ ﻣﻔﮭﻮم اﻷھﺪاف أو اﻟﮭﺪف ﻓﻲ إﺷﺎرﺗﮫ إﻟﻰ اﻟﻤﺘﻄﻠﺐ اﻟﻮظﯿﻔﻲ وإن"ﻣﻨﻈﻢ
وﺿﻊ ﻓﻲ ھﺬا اﻟﺒﻌﺪ ﻛﻞ اﻷﻓﻌﺎل اﻟﺘﻲ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﺪﯾﺪ أھﺪاف اﻟﻨﺴﻖ، وﺗﺘﺤﻜﻢ ﻓﻲ اﻟﻤﻮارد وﺗﺴﺘﻐﻠﮭﺎ 
ﻋﻠﻰ "ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"ﻣﺤﺎوﻟﺔ أن ﺗﺤﻘﻖ أھﺪاف اﻟﻨﺴﻖ و أن ﺗﺤﻘﻖ داﺧﻠﮫ ﺿﺮﺑﺎ ﻣﻦ اﻹﺷﺒﺎع وﻟﻘﺪ ﻋﻜﻒ
، وﻧﻈﺮ إﻟﻰ اﻷھﺪاف ﻛﻐﺎﯾﺎت ﺗﺴﻌﻰ اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ إﻟﻰ ﺗﺤﻘﯿﻘﮭﺎ، وﻟﺬﻟﻚ ﻓﺎن دراﺳﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﻔﻌﻞ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ
.(1)اﻋﺘﺒﺮ اﻷھﺪاف ﺑﻤﺜﺎﺑﺔ اﻟﺴﻨﺪ اﻟﺬي ﯾﺒﺮر وﺟﻮد أي ﺗﻨﻈﯿﻢ أو ﻣﺆﺳﺴﺔ"ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"
ﻣﻦ "ﺳﯿﻤﻮنﻓﯿﺒﺮ و"ﻣﻦ أﻧﺼﺎر اﻟﺒﻨﺎﺋﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ واﻟﺬي ﯾﺨﺎﻟﻒ ﻧﻤﻮذج "ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰﺗﺎﻟﻜﻮرت"ﯾﻌﺘﺒﺮ 
ﻨﺴﻖ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ ﻣﻦ ﺧﻼل درﺳﺘﮫ ﻟﻠﺘﻨﻈﯿﻢ إذا ﺣﻠﻞ ﻧﺴﻖ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ ﻋﻠﻰ أﻧﮫ ﻧﺴﻖ اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ وﺣﺪد ﺻﻔﺎت ﻟﻠ
ھﺬه اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ ھﻲ ﺻﻔﺎت ﻣﺘﻼزﻣﺔ ﻟﻠﻨﺴﻖ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ راﻟﻘﺎدة و اﻟﺘﻜﯿﻒ ﻣﻊ اﻟﺒﯿﺌﺔ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎﺑﯿﻨﮭﺎ اﻟﺠﻤﺎﻋﺔ و
اﻹدارة ﯾﺠﺐ ﻋﻠﯿﮫ أن ﯾﻜﻮن ﻣﺘﻜﺎﻣﻞ اﻷﺟﺰاء اﻟﻔﺮﻋﯿﺔ ﻣﻊ أﺟﺰاء ،وﻟﻜﻲ ﯾﻜﻮن ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺗﻮازن اﻟﻨﺴﻖ
ﻋﻠﻰ أﻧﮫ ﻟﺪﯾﮫ ﻣﺆھﻼت ﻋﻠﻤﯿﺔ ﯾﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ أن اﻟﻌﺎﻣﻞ"ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"وھﻲ ﺗﺼﺒﺢ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺗﻜﺎﻣﻞ، ﯾﺒﯿﻦ 
ظﻒ اﻟﻤﻨﺎﺳﺐ ﻓﻲ اﻟﻤﻜﺎن اﻟﻤﻨﺎﺳﺐ، ﻓﺎﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ اﻟﺬﯾﻦ وظﺎﺋﻒ ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﻣﻮﺻﻔﺎت اﻟﻮظﯿﻔﺔ، أي اﻟﻤﻮ
ﻟﺪﯾﮭﻢ ﻣﺆھﻼت ﻋﻠﻤﯿﺔ ﻟﮭﻢ اﻟﺤﻖ ﻓﻲ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ، إﻻ أن اﻟﻮاﻗﻊ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ ﯾﻌﻜﺲ ذﻟﻚ ﻓﻲ ﺗﻮاﺟﺪ 
اﻟﻤﺮأة ﻓﻲ ﻣﺮاﺗﺐ ﻣﺘﺪﻧﯿﺔ ﻣﻦ اﻟﮭﺮم اﻟﻮظﯿﻔﻲ رﻏﻢ اﻛﺘﺴﺎﺑﮭﺎ ﻣﺆھﻼت ﻋﻠﻤﯿﺔ ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ ﻣﻊ ﻣﻮﺻﻔﺎت 
اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ.
ﻋﻠﻰ أن اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻧﺴﻖ "ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"إﻟﻰ ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻷھﺪاف اﻟﺬي ﺑﯿﻨﮫ وﻛﻠﻤﺎ ﻛﺎن ھﻨﺎك ﺻﺮاع ﻻ ﯾﺆدي
اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻣﻨﻈﻢ ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻷھﺪاف ﻣﻦ ﺧﻼل أﺟﺰاﺋﮫ اﻟﻤﺘﺮاﺑﻄﺔ و ﻋﺪم ﺗﻜﺎﻣﻞ اﻷﺟﺰاء ﯾﺆدي ﺗﻌﻘﺪ أھﺪاف 
.ﺑﺎﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔﻰﻢ وھﺬا ﯾﺴﻤاﻟﺘﻨﻈﯿ
.51ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ ﺳﻼطﻨﯿﺔ، إﺳﻤﺎﻋﯿﻞ ﻗﯿﺮة(1)
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
961
"notreM treboR""روﺑﺮت ﻣﯿﺮﺗﻮن"اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔﻧﻈﺮﯾﺔ –4
ﻣﻦ أﺑﺮز ﻋﻠﻤﺎء اﻻﺟﺘﻤﺎع اﻟﺬﯾﻦ اھﺘﻤﻮا ﺑﺪور "روﺑﺮت ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﯾﻌﺪ ﻋﺎﻟﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع اﻷﻣﺮﯾﻜﻲ 
اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ وﻏﯿﺮھﺎ ﻣﻦ أﺟﺰاء اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻲ اﻟﻤﺴﺎھﻤﺔ ﻟﺘﺤﻘﯿﻖ أھﺪاف اﻟﻨﻈﺎم اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ، وﻗﺪ 
ﯾﺴﻤﻰ ﺑﺎﻟﺨﻠﻞ ﻋﻠﻰ أن أﺟﺰاء اﻟﻨﻈﺎم إذا ﻓﺸﻠﺖ ﻓﻲ ﺗﺤﻘﯿﻖ أھﺪاﻓﮭﺎ، ﻧﺠﻢ ﻋﻦ ذﻟﻚ ﻣﺎ"ﻣﯿﺮﺗﻮن"أﻛﺪ 
، اﻷﺿﺮار أو ھﺬا اﻟﻤﺼﻄﻠﺢ ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻮر اﻟﻮظﯿﻔﻲھﻮ أول ﻣﻦ أدﺧﻞ"ﻣﯿﺮﺗﻮن"اﻟﻮظﯿﻔﻲ، وﯾﻌﺪ 
اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ أو اﻟﺨﻠﻞ اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻧﻈﺮا ﻷﻧﮫ ﻗﺪ ﯾﺸﺠﻌﻦ ﻋﻠﻰ ﻋﺪم اﺳﺘﻜﻤﺎل اﻟﺘﻌﻠﯿﻢ وﻋﺪم اﻻرﺗﺒﺎط 
.(1)اﻻھﺘﻤﺎم ﺑﺎﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻞ اﻟﻤﮭﻨﻲﺑﺎﻟﻌﻤﻞ أو
ﺗﻌﺪﯾﻼت روﺑﺮت ﻣﯿﺮﺗﻮن ﻋﻠﻰ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ:–
اﻟﻤﺆﺳﺲ ﻟﻠﺒﻨﺎﺋﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﺑﺈدﺧﺎل ﺗﻌﺪﯾﻼت ﺟﻮھﺮﯾﺔ ﻋﻠﻰ ھﺬه اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ وﺑﺨﺎﺻﺔ "روﺑﺮت ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻗﺎم 
، ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﻄﺒﯿﻌﺘﮭﺎ، و أﻧﻮاﻋﮭﺎ، وأﺛﺎرھﺎ، أو ﻧﺘﺎﺟﮭﺎ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ "ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"اﻟﺬي طﻮره ﺔﻋﻠﻰ ﻣﻔﮭﻮم اﻟﻮظﯿﻔ
اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ واﻟﺒﯿﻮﻟﻮﺟﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺴﺎﻋﺪ اﻟﻨﺴﻖ تﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻓﺄوﺿﺢ أن اﻟﻮظﯿﻔﺔ ﺗﻌﻨﻲ، أو ﺗﺸﯿﺮ إﻟﻰ اﻟﺘﺮﺗﯿﺒﺎ
ﺣﯿﻦ أوﺿﺢ أن اﻷﻧﻤﺎط اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ واﻟﺜﻘﺎﻓﯿﺔ ﻟﯿﺴﺖ "ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"ﻋﻠﻰ اﻟﺒﻘﺎء واﻟﺪوام ﻟﻜﻨﮫ اﺧﺘﻠﻒ ﻣﻊ
ﺿﺎر وظﯿﻔﯿﺎ، أو وﻣﻌﻮق ﺑﻘﺎء اﻟﻨﺴﻖ، ﻓﺒﻌﻀﮭﺎ ﻻ وظﯿﻔﻲ، أوﺟﻤﯿﻌﮭﺎ وظﯿﻔﯿﺔ، أي ﺗﺴﮭﻢ اﯾﺠﺎﺑﯿﺎ ﻓﻲ 
وظﯿﻔﻲ، أي أﻧﮭﺎ ﻻ ﺗﺴﮭﻢ اﯾﺠﺎﺑﯿﺎ ﻓﻲ ﺑﻘﺎء اﻟﻨﺴﻖ، وإﻧﻤﺎ ﺗﻀﺮ اﻟﻨﺴﻖ وﺗﻌﯿﻖ ﺑﻘﺎءه، أو ﻻ ﺗﺴﮭﻢ ﺑﺄي دور 
أﯾﻀﺎ أن وظﯿﻔﯿﺔ اﻟﻨﻤﻂ ﻗﺪ ﺗﻜﻮن ظﺎھﺮة ﺗﺒﺪو "ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻓﻲ اﻟﻤﺤﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻰ ھﺬا اﻟﺒﻘﺎء، ﻛﻤﺎ أوﺿﺢ 
ھﺬا "ﻣﯿﺮﺗﻮن"وإﯾﻀﺎﺣﮭﺎ، ﯾﺴﺘﺨﺪم ﺑﺴﮭﻮﻟﺔ ﻟﻠﻌﯿﺎن، وﻗﺪ ﺗﻜﻮن ﻛﺎﻣﻨﺔ ﺗﺤﺘﺎج إﻟﻰ ﻣﺨﺘﺺ ﻟﻠﻜﺸﻒ ﻋﻨﮭﺎ
اﻟﻤﻔﮭﻮم اﻟﺴﻠﺒﻲ ﻟﻺﺷﺎرة إﻟﻰ اﻷﻧﻤﺎط اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﯾﻜﻮن ﻟﮭﺎ دور ﺳﻠﺒﻲ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻨﺴﻖ، أي أن 
وﺟﻮدھﺎ ﯾﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ إﺿﻌﺎف اﻟﻨﺴﻖ، وھﺪﻣﮫ ﺑﺪﻻ ﻣﻦ ﺗﻘﻮﯾﺘﮫ، وإداﻣﺘﮫ، وھﻲ أﻧﻤﺎط اﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ﻗﺪﯾﻤﺔ ﻛﺎﻧﺖ 
.)2(ﺔ ﻟﻠﺘﻐﯿﺮات ﻓﻲ اﻟﺒﯿﺌﺔوظﯿﻔﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﺎﺿﻲ ﻟﻜﻨﮭﺎ ﻓﻘﺪت ھﺬه اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻧﺘﯿﺠ
اﻷھﻤﯿﺔ اﻟﻨﺴﺒﯿﺔ ﻟﻠﻮظﯿﻔﺔ:
وظﯿﻔﯿﺔ ﻣﺴﺄﻟﺔ ﻧﺴﺒﯿﺔ لھﻨﺎك ﻣﻮﺿﻮع ﻋﻠﻰ ﻗﺪر ﻛﺒﯿﺮ ﻣﻦ اﻷھﻤﯿﺔ وھﻮ أن أھﻤﯿﺔ وظﺎﺋﻒ ﻣﻌﯿﻨﺔ أو اﺧﺘﻼ
أن اﻟﻤﺨﺮﺟﺎت أو "ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻛﻤﺎ أن اﻻﻋﺘﺒﺎرات اﻷﯾﺪﯾﻮﻟﻮﺟﯿﺔ ﻣﻌﻀﻠﺔ أﺧﺮى ﻓﻲ ھﺬا اﻟﺴﯿﺎق، وﻗﺪ ﻻﺣﻆ 
اﻟﺘﺄﺛﯿﺮ( ھﻮ اﻻﻧﺠﺎزات ﺗﺨﺘﻠﻒ ﻟﺪى اﻟﺠﻤﺎﻋﺎت وﻓﻘﺎ ﻟﻘﯿﻤﮭﺎ، ﻓﺒﻌﺾ اﻟﻨﺎس ﻣﺜﻼ ﻗﺪ ﯾﺮى أن اﻟﻔﺎﻋﻠﯿﺔ )أو
اﻷﻛﺜﺮ أھﻤﯿﺔ ﺑﯿﻨﻤﺎ ﯾﺮى آﺧﺮون أن ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﻟﻌﻀﻮﯾﺔ ھﻲ أﻛﺜﺮ أھﻤﯿﺔ وﻟﻜﻦ اﻟﻮظﯿﻔﺔ أو اﻟﺨﻠﻞ اﻟﻮظﯿﻔﻲ 
ﻔﺔ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ... وﺗﺘﻀﺢ اﻟﻨﺴﺒﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﺬي ﯾﻤﻜﻦ ﻗﯿﺎﺳﮫ ﺑﻤﻮﺿﻮﻋﯿﺔ  ﯾﻘﺪﻣﺎن ﺗﻌﺮﯾﻔﺎ ﯾﻤﻜﻦ ﻗﺒﻮﻟﮫ ﻟﻠﻮظﯿ
اﻟﻮظﯿﻔﺔ ﻋﻨﺪﻣﺎ ﻧﺪرك أن ﻧﻤﻄﺎ ﻧﻈﺎﻣﯿﺎ ﺧﺎﺻﺎ ﻗﺪ ﯾﻜﻮن وظﯿﻔﯿﺎ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺤﺠﻢ اﻹﻧﺘﺎج واﻟﻜﻔﺎءة ﻷﻧﮫ ﯾﺰﯾﺪ 
واﻟﺘﻐﯿﺮ )اﻹﺷﺒﺎع (،  ﻟﻠﺮﺿﺎوﯾﻜﻮن ﺧﻠﻼ وظﯿﻔﯿﺎ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ اﻟﺪرﺟﺎت ﻋﻠﻰ ﻣﻌﯿﺎر اﻷداء اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ، 
داء اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ، إذا أن ﺑﻌﺾ اﻷﻧﻤﺎط اﻟﻨﻈﺎﻣﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺰﯾﺪ ﻣﻦ اﻟﻨﻈﺎﻣﻲ ﻷﻧﮫ ﯾﻘﻠﻞ اﻟﺪرﺟﺎت ﻋﻠﻰ ﻣﻌﯿﺎر اﻷ
.(3)ﻧﻤﻮ اﻹﻧﺘﺎج اﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﻗﺪ ﺗﻘﻠﻞ ﻣﻦ ﻣﺨﺮﺟﺎت أﺧﺮى
.85ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−إﺑﺮاھﯿﻢ ﻟﻄﻔﻲﺖطﻠﻌ(1)
.431-821ص ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−اﻟﺪﯾﻦ ﻋﻤﺮ ﺧﯿﺮي ﺧﻤﺶ ﺪﻣﺠ(2)
دار اﻟﻔﯿﺼﻞ اﻟﺜﻘﺎﻓﯿﺔ، −اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ اﻟﺘﺎرﯾﺨﯿﺔ ﺑﻨﺎؤھﺎ، "وظﺎﺋﻔﮭﺎ ﺧﺼﺎﺋﺼﮭﺎ وﻣﻼﻣﺤﮭﺎ"−اﻟﺼﺎﻟﺢ ﺢﻣﺼﻠ(3)
.333، ص 0002اﻟﺮﯾﺎض، ،)ب،ط( 
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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، ﻧﻼﺣﻆ أن اواﻟﺘﻲ ﺗﻌﻜﺲ أﯾﻀﺎ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻈﮭﺮ ﻓﻲ اﻟﻨﺴﻖ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ وأﺧﯿﺮ
اﻟﺨﻠﻞ ﻒ ﺑﻮﺿﻮح ﻋﻦ وﺟﻮد اﻟﻜﺜﯿﺮ ﻣﻦ ﻣﻈﺎھﺮ ﺳﻌﻰ ﻟﺘﺤﻠﯿﻞ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﯿﻜﺸ"ﻣﯿﺮﺗﻮن"
.(1)اﻟﻮظﯿﻔﻲ اﻟﺘﻲ ﺗﺤﺪث داﺧﻞ اﻟﺒﻨﺎءات اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ وﺗﺆدى إﻟﻰ ﻋﺪم  ﺗﻮاﻓﻘﮫ وﺗﻜﯿﻔﮫ
ﻣﻦ أﻧﺼﺎر اﻟﻨﺰﻋﺔ اﻟﺒﻨﺎﺋﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ، إﻻ أﻧﮫ ﻟﻢ ﯾﺴﺘﺨﺪم اﻟﻤﻤﺎﺛﻠﺔ "روﺑﺮت ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻛﻤﺎ ﯾﻌﺘﺒﺮ 
ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﻲ، "ﻓﯿﺒﺮ"ﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﻌﻀﻮﯾﺔ ﻓﻲ دراﺳﺘﮫ ﻟﻠﺘﻨﻈﯿﻢ، ﻛﻤﺎ ﻗﺎﻣﺖ ﻧﻈﺮﯾﺘﮫ ﻛﺮد ﻓﻌﻞ
ﺗﻠﻚ اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﺘﻲ دﻋﻤﺖ اﻟﻤﻈﺎھﺮ اﻟﺮﺷﯿﺪة ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ وﺗﺠﺎھﻞ اﻟﻀﻐﻮط واﻟﺘﻮﺗﺮات اﻟﺘﻲ ﺗﺤﺪث داﺧﻞ 
اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ.
ﺗﺼﻮرا ﻧﻈﺮﯾﺎ ﻟﻈﺎھﺮة اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، واھﺘﻢ ﺑﺪراﺳﺔ اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﺴﻠﺒﯿﺔ ﻟﻠﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"وﻗﺪ ﻗﺪم 
ﻣﺤﻮﻻ ﺑﻨﺎء ﻧﻈﺮﯾﺔ ﻣﺘﻮﺳﻄﺔ اﻟﻤﺪى، وﺗﻘﻮم ﻧﻈﺮﯾﺘﮫ ﻋﻠﻰ ﺛﻼث ﻣﻔﮭﻮﻣﺎت، وأﺿﺪادھﺎ وھﻲ: 
اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﻜﺎﻣﻨﺔ أو ﻏﯿﺮ اﻟﻤﻘﺼﻮدة ﻣﻘﺎﺑﻞ اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﻈﺎھﺮة.–1
اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻣﻘﺎﺑﻞ اﻟﻮظﺎﺋﻒ.–2
ﻮظﯿﻔﯿﺔ ﺗﻘﺎﺑﻞ ﺑﺎﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﻟﺘﻘﻠﯿﺪﯾﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺰﻋﻢ أن أي ﻣﺠﺘﻤﻊ ﻻ ﯾﺴﺘﻄﯿﻊ أداء وظﺎﺋﻔﮫ ﺑﺸﻜﻞ اﻟﺒﺪاﺋﻞ اﻟ–3
أﻓﻀﻞ ﻣﻤﺎ ھﻮ ﻗﺎﺋﻢ ﻓﻲ ظﻞ أﻧﻤﺎط ﺟﺪﯾﺪة ﻣﻦ اﻟﻌﻼﻗﺎت.
أن ﻟﻜﻞ وظﯿﻔﺔ ﻗﺪر ﻣﻦ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ واﻟﺴﻠﻄﺔ وھﻜﺬا ﻓﺎﻟﺴﻠﻄﺔ ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺸﺨﺺ ""ﻣﯿﺮﺗﻮنوﯾﻀﯿﻒ 
ﻣﺤﺪد، وﯾﺤﺪث اﻟﻔﻌﻞ اﻟﺮﺳﻤﻲ داﺧﻞ إطﺎر ﻣﻦ اﻟﻘﻮاﻋﺪ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ وﺗﺮﺗﺒﻂ اﻟﻮظﺎﺋﻒ ﺑﻌﻀﮭﺎ ﺑﺒﻌﺾ ﻣﻦ 
.(2)ﺧﻼل ﻧﺴﻖ ﻣﻦ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺮﺳﻤﯿﺔ، وھﻨﺎك ﻣﺴﺎﻓﺔ اﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ﺗﻔﺼﻞ ﺑﯿﻦ اﻟﺬﯾﻦ ﯾﺸﻐﻠﻮن ﺗﻠﻚ اﻟﻮظﺎﺋﻒ
ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﻮﺣﺪات اﻟﺘﻲ ﯾﺠﺐ أن ﺗﻤﺜﻞ ﺑﺆرة اﻻھﺘﻤﺎم ﻟﻠﺘﺤﻠﯿﻞ ﻓﻲ اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﺣﺪد 
، اﻷﻧﻤﺎط اﻟﺜﻘﺎﻓﯿﺔ،  اﻟﻤﻌﺎﯾﯿﺮ ﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ، اﻟﻌﻤﻠﯿﺎت اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔاﻷدوار اﻣﺘﻮﺳﻄﺔ اﻟﻤﺪى ﻣﺜﻞ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ
.اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ، ﺗﻨﻈﯿﻢ اﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، اﻟﺒﻨﺎء اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ، و أﺳﺎﻟﯿﺐ اﻟﻀﺒﻂ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ... اﻟﺦ
.45ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−ﻋﺒﺪ ﷲ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﺮﺣﻤﻦ(1)
.011-901ص ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−ﺣﺴﯿﻦ ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪ أﺣﻤﺪ رﺷﻮان(2)
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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:ﻣﯿﺮﺗﻮن ودارﺳﺔ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ–
واﺣﺪا ﻣﻦ رواد اﻟﺒﻨﺎﺋﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ اﻟﺬﯾﻦ ﺳﺎھﻤﻮا ﻓﻲ دارﺳﺔ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ دون "ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﯾﻌﺪ 
" ﺑﯿﻦ أﺟﺰاء اﻟﻨﺴﻖ، وﻟﻘﺪ أدى ﺑﮫ ھﺬا اﻻﻋﺘﻤﺎد اﻟﻮظﯿﻔﻲ" و " اﻟﻤﻤﺎﺛﻠﺔ اﻟﻌﻀﻮﯾﺔاﺳﺘﺨﺪاﻣﮫ ﻟﻤﻘﻮﻟﺘﻲ " 
اﻟﻤﻨﺤﻰ اﻟﺒﻨﺎﺋﻲ اﻟﻮظﯿﻔﻲ إﻟﻰ اﻻھﺘﻤﺎم ﺑﺎﻟﻨﻈﺮﯾﺎت اﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺔ اﻟﻤﺪى ﻟﺘﻔﺴﯿﺮ ﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﻤﺠﺎﻻت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ 
وﻟﻌﻞ ﻣﻦ أھﻢ ﻣﺎ أﺛﻤﺮ ﻋﻨﮫ ھﺬا اﻻھﺘﻤﺎم، ھﻮ ﻣﺤﺎوﻟﺘﮫ ﺑﻨﺎء اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺔ اﻟﻤﺪى، ﻓﻲ ﺿﻮء ﺻﯿﺎﻏﺘﮫ 
اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ وھﺬه اﻟﻤﻔﺎھﯿﻢ، اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﻤﺜﺎﻟﻲ اﻟﻔﯿﺒﺮي ودارﺳﺔ ﻟﺜﻼﺛﺔ ﻣﻔﺎھﯿﻢ أﺳﺎﺳﯿﺔ ﺳﺎﻋﺪﺗﮫ ﻋﻠﻰ ﻧﻘﺪ 
:وھﻲ
اﻟﻜﺎﻣﻨﺔ ﻓﻲ ﻣﻘﺎﺑﻞ اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﻈﺎھﺮة   اﻟﻮظﺎﺋﻒ–
ﻋﻼﻗﺔ وظﯿﻔﯿﺔ ﻏﯿﺮ ﻣﻘﺼﻮدة                 ﻋﻼﻗﺔ وظﯿﻔﯿﺔ ذات ﻗﯿﻤﺔ ﻣﻌﺘﺮف ﺑﮭﺎ، ﺗﻘﻮم ﻋﻠﻰ                                            
.اﻻﻋﺘﻤﺎد اﻟﻤﺘﺒﺎدل ﻛﻨﺘﯿﺠﺔ ﻟﺘﻘﺴﯿﻢ اﻟﻌﻤﻞ.ﮭﺎأو ﻏﯿﺮ ﻣﻌﺘﺮف ﺑ
:اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿـــﻔﯿﺔ ﻓﻲ ﻣﻘﺎﺑـﻞ اﻟـــﻮظﯿﻔﯿﺔ–
ﻟﻜﻞ ﻣﺘﻐﯿﺮ ﺗﻨﻈﯿﻤﻲ ﺟﺎﻧﺐ اﯾﺠﺎﺑﻲ ) وظﯿﻔﻲ ( وﺟﺎﻧﺐ ﺳﻠﺒﻲ ) ﻣﻌﻮق وظﯿﻔﻲ، أو ﻻ وظﯿﻔﻲ (
اﻟﻼوظﯿﻔﻲ ﻛﻤﺎ ﯾﻠﻲ:اﻟﻮظﯿﻔﻲ وﻓﺈذا أﺧﺬﻧﺎ ﻣﺘﻐﯿﺮ اﻟﺘﺨﺼﺺ اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻓﺎﻧﮫ ﯾﻤﻜﻦ ﺗﺤﺪﯾﺪ ﺟﺎﻧﺒﯿﮫ 
ﻛﻠﻤﺎ زاد اﻟﺘﺨﺼﺺ اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻛﻠﻤﺎ زادت اﻟﻔﻌﺎﻟﯿﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ           ھﺬا اﻟﺪور اﻻﯾﺠﺎﺑﻲ ﻟﻤﺘﻐﯿﺮ –أ
اﻹﺳﮭﺎم اﻟﻮظﯿﻔﻲ، وھﻮ ﻋﺒﺎرة ﻋﻦ ﻧﺘﯿﺠﺔ اﯾﺠﺎﺑﯿﺔ ﺗﺆدي ﺑﺎﻟﻨﺴﻖ إﻟﻰ "ﻓﯿﺒﺮ"اﻟﺘﺨﺼﺺ ﯾﻄﻠﻖ ﻋﻠﯿﮫ
ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻟﻤﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ.
ﻛﻠﻤﺎ زاد اﻟﺘﺨﺼﺺ اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻛﻠﻤﺎ زاد ﺗﻨﻤﯿﻂ اﻟﻌﻤﻞ وﺗﻜﺮاره ﻋﻠﻰ ﻧﻔﺲ اﻟﻤﻨﻮال اﻷﻣﺮ اﻟﺬي ﯾﺆدي –ب
إﻟﻰ ﻋﺪم اﻟﺮﺿﺎ واﻟﺴﺄم واﻧﺨﻔﺎض اﻟﺮوح اﻟﻤﻌﻨﻮﯾﺔ وﻋﺪم اﺳﺘﻐﻼل ﻗﺪرات اﻟﻔﺮد وﻣﻦ ﺛﻢ اﻧﺨﻔﺎض اﻟﻜﻔﺎءة 
.واﻷداء
.اﻟﻤﻌﻮق اﻟﻮظﯿﻔﻲ ("ﻣﯿﺮﺗﻮن") ھﺬا اﻟﺠﺎﻧﺐ اﻟﺴﻠﺒﻲ ﻗﯿﺎﺳﺎ ﺑﺎﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﺘﺨﺼﺺ ﯾﻄﻠﻖ ﻋﻠﯿﮫ 
اﻟﻤﻨﻮطﺔ ﺑﮫ ﻋﻲ ﺗﻌﻨﻲ ﺟﻤﻠﺔ اﻟﻤﮭﺎم واﻻﻟﺘﺰاﻣﺎتواﺗﺴﺎﻗﺎ ﻣﻊ ھﺬا اﻟﺘﺼﻮر ﻓﺎن وظﯿﻔﺔ أي ﻧﺴﻖ اﺟﺘﻤﺎ
ﯾﻘﺮن ﺑﯿﻦ اﻟﻮظﯿﻔﺔ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"واﻟﺘﻲ ﯾﺘﻤﻌﻦ ﻋﻠﯿﮫ أداﺋﮭﺎ ﻣﻦ أﺟﻞ ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻟﻐﺎﯾﺎت اﻟﻤﻨﺸﻮدة وﻟﺬﻟﻚ ﻧﺮى 
واﻟﻨﻈﺎم ﻣﻦ ﻧﺎﺣﯿﺔ وﺑﯿﻦ اﻟﻮظﯿﻔﺔ واﻟﺘﻮاﻓﻖ ﺑﯿﻦ اﻟﻌﺮض واﻟﻄﻠﺐ ﻣﻦ ﻧﺎﺣﯿﺔ أﺧﺮى، وﻓﻀﻼ ﻋﻦ ذﻟﻚ ﻓﺎن 
ﻋﻦ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﯾﻌﻜﺲ اھﺘﻤﺎﻣﮫ اﻟﻤﺘﺰاﯾﺪ ﺑﺎﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ اﻟﺘﻲ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻛﺜﯿﺮا ﻣﻤﺎ ﺗﻀﻤﻨﺘﮫ أﻓﻜﺎر 
ﻏﯿﺮ اﻟﻤﺘﻮﻗﻌﺔ وﻓﻲ ﻧﻔﺲ اﻟﻮﻗﺖ ﻧﻈﺮ رﺑﻄﮭﺎ ﺑﺎﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﺴﻠﺒﯿﺔ أو ﻏﯿﺮ اﻟﻤﺤﺒﺬة أو ﻏﯿﺮ اﻟﻤﺮﻏﻮب ﻓﯿﮭﺎ أو 
إﻟﯿﮭﺎ ﻛﻌﻮاﻣﻞ ﺗﮭﺪد أو ﺗﻌﻮق ﺗﻜﺎﻣﻞ أو ﺗﻮاﻓﻖ أو اﺳﺘﻤﺮار اﻟﻨﺴﻖ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻋﻠﻤﺎ ﺑﺄن ﺟﺰءا ﻣﻦ اﻟﻨﺴﻖ 
.(1)ﺧﺮآﻗﺪ ﯾﻜﻮن وظﯿﻔﯿﺎ ﻓﻲ وﺿﻊ وﻻ وظﯿﻔﯿﺎ ﻓﻲ وﺿﻊ 
.231-131ص ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ ﺳﻼطﻨﯿﺔ، إﺳﻤﺎﻋﯿﻞ ﻗﯿﺮة(1)
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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:اﻟﺒﺪاﺋﻞ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ–
ﻋﻠﻰ اﻓﺘﺮاض أﺳﺎﺳﻲ ﻣﺆداه أن ﺧﺼﺎﺋﺺ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻓﻲ ﺣﺪ ذاﺗﮭﺎ ﻗﺪ ﺗﺆدي إﻟﻰ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﺗﺮﺗﻜﺰ ﻣﺤﺎوﻟﺔ 
ﻋﺪم ﻓﻌﺎﻟﯿﺘﮫ وﺗﺮﺳﯿﺦ وﺗﺪﻋﯿﻢ اﻟﺠﻮاﻧﺐ اﻵﻟﯿﺔ ﻟﻠﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ، اﻷﻣﺮ اﻟﺬي ﯾﺘﻄﻠﺐ اﻟﺒﺤﺚ ﻋﻦ ﺑﺪاﺋﻞ وظﯿﻔﯿﺔ 
ﻟﺘﺤﻘﯿﻖ اﻟﻜﻔﺎﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ، ﻓﺈذا اﻓﺘﺮﺿﻨﺎ أن اﻟﺘﺨﺼﺺ ﯾﺆدي إﻟﻰ زﯾﺎدة اﻟﻜﻔﺎﯾﺔ اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ ﻛﻤﺎ ﯾﺆدي إﻟﻰ 
ﺗﺎﺑﺔ ﻋﺪم اﻟﺮﺿﺎ، اﻟﺘﻘﻠﯿﻞ ﻣﻦ ﺷﻌﻮر اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﺑﺎﻻﻧﺠﺎز، ﻓﻲ ھﺬه اﻟﺤﺎﻟﺔ اﻷﺧﯿﺮة، ﻧﺒﺤﺚ ﻋﻦ اﻟﺒﺪاﺋﻞ اﻟﺮ
اﻟﻨﺴﻖ.لاﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﺘﺠﻨﺐ اﺧﺘﻼ
ﻓﺮﺿﯿﺘﯿﻦ أﺳﺎﺳﯿﺘﯿﻦ ﺷﻜﻠﻨﺎ ﻣﻨﻄﻘﺎ ﻟﺘﻘﺪﯾﻢ ﺗﺼﻮره ﻋﻦ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻓﻲ ﺿﻮء ھﺬه اﻟﺨﻠﻔﯿﺔ ﯾﻄﺮح 
اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ:
ﺗﻘﻮد اﺳﺘﺠﺎﺑﺔ أﻋﻀﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻟﻤﻮاﻗﻒ ﻣﻌﯿﻨﺔ وﺗﻌﻤﯿﻢ ھﺬه اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻮاﻗﻒ –اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﻷوﻟﻰ
ﻣﻤﺎﺛﻠﺔ إﻟﻰ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻏﯿﺮ ﻣﺘﻮﻗﻌﺔ أو ﻏﯿﺮ ﻣﺮﻏﻮب ﻓﯿﮭﺎ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺘﻨﻈﯿﻢ.
ﺗﻨﻄﻠﻖ ھﺬه اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ ﻣﻦ ظﺎھﺮة اﻟﺘﻌﻠﻢ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ        ﺑﻤﻌﻨﻰ أن اﻷﻓﺮاد ﯾﻌﻤﺪون إﻟﻰ ﺗﻌﻤﯿﻢ اﻟﻤﻮاﻗﻒ 
ﻋﻠﻰ ﻣﻮاﻗﻒ ﻣﻐﺎﯾﺮة، ﻓﻲ ھﺬه اﻟﺤﺎﻟﺔ ﻧﺠﺪ اﻟﻤﻮظﻒ ﺣﯿﻦ ﯾﻄﺒﻖ ﻗﺎﻋﺪة أو اﻟﺘﻲ ﺗﺼﺮﻓﻮا ﻓﯿﮭﺎ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﻨﺎﺳﺐ 
ﻣﺒﺪأ ﺑﻨﺠﺎح ﻓﺎﻧﮫ ﯾﻜﺮره ﻓﻲ ﻣﻮاﻗﻒ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ اﻷﻣﺮ اﻟﺬي ﯾﺆدي إﻟﻰ ظﮭﻮر ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻏﯿﺮ ﻣﺘﻮﻗﻌﺔ وﻏﯿﺮ 
ﻣﺮﻏﻮﺑﺔ.
ﯾﻨﺸﺄ اﻟﺘﻐﯿﺮ اﻟﺬي ﯾﻄﺮأ ﻋﻠﻰ ﺷﺨﺼﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻋﻦ ﻋﻮاﻣﻞ ﻛﺎﻣﻨﺔ ﻓﻲ اﻟﺒﻨﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ. –اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﻟﺜﺎﻧﯿﺔ 
ﯾﺘﻀﺢ أن ﻓﻜﺮة اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﺗﺴﺘﻨﺪ إﻟﻰ ﺗﺼﻮر اﻟﺠﺎﻧﺐ اﻵﺧﺮ ﻟﻠﻈﺎھﺮة اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ واﻟﺬي وھﻜﺬا 
ﻓﮭﺬا اﻷﺧﯿﺮ ﯾﺮى أن اﻟﻀﺒﻂ اﻟﺬي ﺗﻤﺎرﺳﮫ اﻟﻘﻮاﻋﺪ ﯾﺆدي إﻟﻰ ﺛﺒﺎت اﻟﺴﻠﻮك واﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ ،"ﻓﯿﺒﺮ"أﻏﻔﻠﮫ 
أن ھﺬا اﻟﺜﺒﺎت ﯾﺸﯿﺮ ﻓﻲ ﻧﻔﺲ اﻟﻮﻗﺖ إﻟﻰ اﻟﺠﻤﻮد وﻋﺪم اﻟﻤﺮوﻧﺔ وﻣﺎ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"اﻟﺘﻨﺒﺆ ﺑﮫ، ﻓﻲ ﺣﯿﻦ ﯾﺮى 
.(1)(7أﻧﻈﺮ اﻟﺸﻜﻞ )ﺑﺬﻟﻚ ﻣﻦ ﺗﺤﻮل اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ إﻟﻰ ﻏﺎﯾﺎت، ﯾﺮﺗﺒﻂ
اﻟﻌﺎﻣﻞ "أن ﻟﻜﻞ وظﯿﻔﯿﺔ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﻣﺴﺆوﻟﯿﺔ وﺳﻠﻄﺔ رﺳﻤﯿﺔ وﻓﻲ ظﻞ ھﺬه اﻟﻤﻘﻮﻟﺔ أن "ﻣﯿﺮﺗﻮن"وﯾﺒﯿﻦ
".ﻣﻌﻮﻗﺎت ﺗﻨﻈﯿﻤﯿﺔ"ﺑــوھﺬا ﻣﺎ ﯾﻨﺘﺞ ﻋﻨﮫ"ﻣﺸﺪدﺎﯾﻠﺘﺰم ﺑﺼﺮاﻣﺔ اﻟﻘﻮاﻋﺪ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﺰاﻣ
ﺑون ﻟﻣواﻗف ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻧظﯾم ﺛم ﯾﻌﻣﻣون ھذه ﯾﺿﺎء اﻟﺗﻧظﯾم ﯾﺳﺗﺟأﻋن أ"ﻣﯾرﺗون"أﯾﺿﺎ وﯾؤﻛد
و ﻏﯾر ﻣرﻏوﺑﺔ ﻓﯾﮭﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ أاﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﻣواﻗف ﻣﻣﺎﺛﻠﺔ وﻋﻧدﻣﺎ ﯾﺣدث ذﻟك ﺗﻧﺷﺄ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻏﯾر ﻣﺗوﻗﻌﺔ 
.ﻟﻠﺗﻧظﯾم
.331-231ص ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ ﺳﻼطﻨﯿﺔ، إﺳﻤﺎﻋﯿﻞ ﻗﯿﺮة(1)
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻨﺒﺆﺛﺒﺎت اﻟﺴﻠﻮك واﻟﻘﺪرة :ﻧﺘﺎﺋﺞ وظﯿﻔﯿﺔ
ﺑﮫ، ﻣﻤﺎ ﯾﻤﻜﻦ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻣﻦ ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻷھﺪاف اﻟﺘﻲ ﯾﺴﻌﻰ إﻟﯿﮭﺎ 
ﺟﻤﻮد وﻋﺪم ﻣﺮوﻧﺔ اﻟﺴﻠﻮك ﯾﺆدي إﻟﻰ::ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻏﯿﺮ وظﯿﻔﯿﺔ
ﻣﺎ دﻓﻊ ﻣﯿﺮﺗﻮن إﻟﻰھﻨﺎ                   
اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠﻰ:
.(1)"روﺑﺮت ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻋﻨﺪ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔﯾﻤﺜﻞ (07ﺷﻜﻞ )
.431ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ ﺳﻼطﻨﯿﺔ، إﺳﻤﺎﻋﯿﻞ ﻗﯿﺮة(1)
اﻟﺬيﯾﺆدي اﻟﻀﺒﻂ 
ﺗﻤﺎرﺳﮫ اﻟﻘﻮاﻋﺪ
ﺗﺴﮭﻢ ھﺬه اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﻤﺘﺮﺗﺒﺔ -
ﻋﻦ ﺟﻤﻮد اﻟﺴﻠﻮك 
اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ ﻓﻲ إﻣﻜﺎن اﻟﺘﻨﺒﺆ 
.ﺑﮫ
ﯾﺮﺗﺒﻂ ﺗﺤﻘﯿﻖ ھﺬا اﻟﺘﻨﺒﺆ -
ﺑﺜﺒﺎت اﻟﺴﻠﻮك اﻟﺬي ﯾﺆدي 
ﻧﻘﺺ اﻻﺣﺘﻜﺎك ﺑﯿﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ وﺗﻀﺎؤل اﻟﻌﻼﻗﺎت -1
اﻟﺸﺨﺼﯿﺔ ﺑﯿﻨﮭﻢ.
زﯾﺎد اﺳﺘﯿﻌﺎب اﻷﻓﺮاد ﻟﻠﻘﻮاﻋﺪ اﻟﻤﻌﻤﻮل ﺑﮭﺎ.-2
ﺗﺪﻋﯿﻢ واﺳﺘﻤﺮار اﻟﻌﻤﻠﯿﺎتﺗﺤﻘﯿﻖ اﻟﻤﺘﻄﻠﺒﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ:-1
.اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ
ﻔﯿﺬ اﻟﺘﻨزﯾﺎدة ﺻﻌﻮﺑﺔ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ اﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﻤﺤﯿﻄﺔ:-2
دون اﻟﺠﻮاﻧﺐ اﻟﺮﺳﻤﯿﺔ اﻟﺤﺮﻓﻲ ﻟﻠﻘﻮاﻋﺪ واﻟﺘﺮﻛﯿﺰ ﻋﻠﻰ
إﻋﻄﺎء اﻟﺒﻌﺪ اﻹﻧﺴﺎﻧﻲ أھﻤﯿﺘﮫ.
ﺟﻤﻮد اﻟﺴﻠﻮك، :ﺗﺪور ﻓﻲ ﻣﺠﻤﻠﮭﺎ ﺣﻮلﻣﯿﺮﺗﻮنﻗﺪﻣﮭﺎ ﻋﻠﻰ ھﺬا اﻷﺳﺎس ﻓﺎن اﻟﻤﺤﺎوﻟﺔ اﻟﺘﻲ 
.ﺻﻌﻮﺑﺔ اﻟﺘﻜﯿﻒ ﻣﻊ ﻣﮭﺎم اﻟﻮظﯿﻔﺔ، اﻟﺼﺮاع اﻟﺬي ﯾﻤﻜﻦ أن ﯾﻨﺸﺄ ﺑﯿﻦ أﻋﻀﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ
.اﻟﺠﻮاﻧﺐ ﻏﯿﺮ اﻟﺮﺷﯿﺪة ﻟﻠﺴﻠﻮك اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ-1
اﺳﺘﺒﺪال اﻷھﺪاف ) اﻟﻮﺳﺎﺋﻞ ﻗﺪ ﺗﺼﺒﺢ أھﺪاﻓﺎ ( -2
.ﻛﺎﻧﺖ ﻣﻘﺼﻮدةﺞ اﻟﻔﻌﻠﯿﺔ ﻟﻠﺴﻠﻮك ﻋﻦ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﺘﻲ ﺋاﺧﺘﻼف اﻟﻨﺘﺎ-3
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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ﻋﻠﻰ اﻟﺠﻮاﻧﺐ اﻻﯾﺠﺎﺑﯿﺔ ﻟﻠﻘﻮاﻋﺪ واﻟﻠﻮاﺋﺢ اﻟﺮﺳﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻀﻤﻦ ﺛﺒﺎت "ﻓﯿﺒﺮ"ﻓﺈذا ﻛﺎن ﺗﺮﻛﯿﺰ 
إﻟﻰ ﺗﻮﺿﯿﺢ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ واﻟﺘﻨﺒﺆ ﻣﺴﺒﻘﺎ ﺑﺴﻠﻮك أﻋﻀﺎﺋﮫ، ﻓﻘﺪ ﺗﻮﺟﮫ اھﺘﻤﺎم واﺳﺘﻘﺮار اﻟﺒﻨﺎء
اﻟﺠﻮاﻧﺐ اﻟﺴﻠﺒﯿﺔ ﻟﮭﺬه اﻟﻘﻮاﻋﺪ وﻣﺎ ﯾﻨﺠﻢ ﻋﻨﮭﺎ ﻣﻦ ﺗﺼﻠﺐ وﺻﺮاﻣﺔ ﺳﻮاء ﻓﻲ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ داﺧﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ أو ﻓﻲ 
ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻺﺟﺮاءات واﻟﻘﻮاﻋﺪ اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ ﺑﯿﻦ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ اﻟﺰﺑﺎﺋﻦ واﻟﻌﻤﻼء ﻓﻘﺪ ﻣﯿﺰ 
ة وﺷﺪد ﻋﻠﯿﮭﺎ ﻓﻲ ﻧﻤﻮذﺟﮫ اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﻈﺎھﺮ"ﻓﯿﺒﺮ"اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﻈﺎھﺮة واﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﻜﺎﻣﻨﺔ وإذا ﺣﻠﻞ 
ﻋﻠﻰ اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﻜﺎﻣﻨﺔ ﻓﻲ ﺗﺤﻠﯿﻠﮫ ﻟﮭﺎ."ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻟﻠﺒﻨﺎءات اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ، ﻓﻘﺪ رﻛﺰ اﻟﻤﺜﺎﻟﻲ 
ﻣﻄﻠﻘﺔ أن اﻻﻟﺘﺰام اﻟﺼﺎرم ﺑﺤﺮﻓﯿﺔ اﻟﻘﻮاﻋﺪ اﻟﺮﺳﻤﯿﺔ واﻟﻘﻮاﻧﯿﻦ ﯾﺠﻌﻠﮭﺎ ذات طﺒﯿﻌﺔ ﻣﻘﺪﺳﺔ ووﯾﺮى 
ﺗﺴﺘﻌﺼﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﻐﯿﯿﺮ، وﻟﮭﺬا ﺗﺼﺒﺢ ھﻲ ذاﺗﮭﺎ ﻣﻌﻮﻗﺎ وظﯿﻔﯿﺎ.
ﻓﻲ ﻋﺪم اﻟﺘﺮﻛﯿﺰ ﻋﻠﻰ اﻟﻨﺴﻖ وﯾﺒﺮز ذﻟﻚ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﺼﻤﯿﻢ "ﺑﺎرﺳﻮﻧﺰ"ﻣﯿﺮﺗﻮن ﻣﻊ أﺳﺘﺎذه ﻛﻤﺎ اﺧﺘﻠﻒ 
ﮫ ﯾﺒﺪأ ﺑﺘﺤﻠﯿﻞ ﻨﻧﻤﻮذﺟﮫ ﻓﻲ اﻟﺘﺤﻠﯿﻞ اﻟﻮظﯿﻔﻲ، ﻓﻔﻲ ﻧﻤﻮذﺟﮫ ﻻ ﯾﻨﻄﻠﻖ ﻣﻦ ﺗﺤﻠﯿﻞ اﻷﻧﺴﺎق اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ وﻟﻜ
واﻟﻌﻤﻠﯿﺎت ﻣﺜﻞ اﻷدوار اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ و اﻷﻧﻤﺎط اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ،اﻟﻮﺣﺪات اﻟﺘﻲ ﺗﺄﺧﺬ ﺷﻜﻼ ﻣﻌﻘﺪا ﻓﻲ أي ﺣﺎﻟﺔ ﻣﺎ
ﯾﺮﻛﺰ ﻓﻲ ﺗﺤﻠﯿﻠﮫ اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻋﻠﻰ وﺣﺪة "ﺟﻮﻟﺪﻧﺮ"اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ واﻷﻧﻤﺎط اﻟﺜﻘﺎﻓﯿﺔ وھﺬا ﻓﮭﻮ ﻛﻤﺎ ﯾﺮى 
ﻣﺤﺪودة ﻟﻠﺴﻠﻮك اﻹﻧﺴﺎﻧﻲ أو اﻟﻤﻌﺘﻘﺪات ﻣﻊ اﻻھﺘﻤﺎم ﺑﺘﻔﺴﯿﺮ وﺟﻮدھﺎ أو ﺗﻐﯿﺮھﺎ ﺑﻮاﺳﻄﺔ اﺳﺘﺨﻼص 
.ﻧﺘﺎﺋﺠﮭﺎ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻸﺑﻨﯿﺔ اﻟﺜﻘﺎﻓﯿﺔ واﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ اﻟﻤﺤﯿﻄﺔ
ﻣﻔﮭﻮم اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"" ﻗﺪم ﻓﯿﮫ اﻟﺒﻨﺎء اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﻲ واﻟﺸﺨﺼﯿﺔﺑﻌﻨﻮان"ﻓﻔﻲ ﻣﻘﺎﻟﺔ ﻟﮫ 
ﻛﻤﺴﺎھﻤﺔ ﻓﻲ ﺗﻄﻮﯾﺮ ﻧﻈﺮﯾﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻓﻜﺎن ﯾﺮى أن اﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻷﻋﻀﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﺗﺠﺎه وﻣﻌﯿﻨﺔ أﺛﻨﺎء اﻟﻘﯿﺎم 
ﻘﺔ ﺑﻌﻤﻠﮭﻢ داﺧﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، ﺛﻢ ﯾﻘﻮﻣﻮن ﺑﺘﻌﻤﯿﻢ ھﺬه اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻮاﻗﻒ أﺧﺮى ﻣﺸﺎﺑﮭﺔ ﻟﻠﻤﻮاﻗﻒ اﻟﺴﺎﺑ
اﻟﺘﻲ ﺗﻤﺖ اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻟﮭﺎ، ﻏﯿﺮ أﻧﮫ ﻓﻲ ﻣﺜﻞ ھﺬه اﻟﺤﺎﻟﺔ ﺗﺤﺪث ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻏﯿﺮ ﻣﺘﻮﻗﻌﺔ وﻻ ﯾﺮﻏﺐ ﻓﯿﮭﺎ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ.
أن اﻟﺘﻐﯿﺮات اﻟﺘﻲ ﺗﻄﺮأ ﻋﻠﻰ ﺷﺨﺼﯿﺔ أﻋﻀﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﺗﻨﺘﺞ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻋﻮاﻣﻞ ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"وﯾﺮى 
اﺳﺘﺠﺎﺑﺎت ﻣﻤﯿﺰة ﻟﮭﺎ داﺧﻞ اﻟﺒﻨﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ، وﺗﺪل اﻟﺸﺨﺼﯿﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺜﺎﺑﺘﺔ ﺑﯿﻦ ﻣﺜﯿﺮات ﻣﺤﺪدة و
وأن ﻧﻤﻂ اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ھﻮ اﻟﺬي ﯾﺤﺪد ﻣﻔﮭﻮم اﻟﺸﺨﺼﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﺤﺎﻟﺔ اﻟﺘﻲ ﻻ ﯾﺘﻐﯿﺮ ﻓﯿﮫ اﻟﻨﻤﻂ ﺑﺴﺮﻋﺔ وﺳﮭﻮﻟﺔ. 
أن اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﯾﺤﺘﺎج ﻟﻠﻀﺒﻂ اﻟﺬي ﺑﺪوره ﯾﻔﺮض اﻟﮭﯿﺮارﺷﯿﺔ واﻟﺘﺪرج اﻟﮭﺮﻣﻲ ﻟﻠﺘﻨﻈﯿﻢ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"وﯾﻌﺘﻘﺪ 
اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، وﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﮭﯿﺮارﺷﯿﺔ ﯾﻤﺜﻞ ﺛﺒﺎت وﺗﺄﺧﺬ ھﺬه اﻟﺤﺎﺟﺔ ﻧﻤﻂ اﻟﺘﺮﻛﯿﺰ اﻟﻜﺒﯿﺮ ﻋﻠﻰ ﺛﺒﺎت اﻟﺴﻠﻮك ﻓﻲ
ﺑﺤﯿﺚ ﯾﺼﺒﺢ ﻣﻦ اﻟﻤﻤﻜﻦ وﺿﻊ ﯿﺔ وإﻣﻜﺎﻧﯿﺔ اﻟﺘﻮﻗﻊ ﻟﻨﻮع اﻟﺴﻠﻮك اﻟﺴﻠﻮك اﻟﺤﺎﺟﺔ إﻟﻰ اﻟﺸﻌﻮر ﺑﺎﻟﻤﺴﺆوﻟ
إﺟﺮاءات وﻣﻌﺎﯾﯿﺮ ﺗﻀﻤﻦ ﺛﺒﺎت اﻟﺴﻠﻮك واﻟﺘﻨﺒﺆ ﺑﮫ.
اﻟﺒﻨﺎءات اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻓﻲ ﺿﻮء اھﺘﻤﺎﻣﮫ ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻮر اﻟﺒﻨﺎﺋﻲ اﻟﻮظﯿﻔﻲ"ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻓﻘﺪ ﺣﻠﻞ 
ﻓﯿﺮى ﺑﺄن اﻟﺒﻨﺎء اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﯾﺘﻤﯿﺰ ﺑﺎﻟﺼﺒﻐﺔ اﻟﺮﺳﻤﯿﺔ واﻟﻌﻘﻼﻧﯿﺔ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﯾﺪ أﻧﻮاع اﻟﻨﺸﺎط اﻟﺘﻲ ﺗﺮﺗﺒﻂ ﻓﻲ 
ﻟﺘﺤﻘﯿﻖ أھﺪاف اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ و أﻏﺮاﺿﮫ وﯾﻨﻈﺮ ﻟﻠﺒﻨﺎءات اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺘﮭﺎ اﻟﺘﻜﺎﻣﻠﯿﺔ ﻣﻦ،ﺷﻜﻞ وظﯿﻔﻲ
ﺧﻼل ﺳﻠﺴﻠﺔ ﻣﻦ اﻟﻮظﺎﺋﻒ واﻟﮭﯿﺮارﺷﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻨﺒﻊ ﻣﻨﮭﺎ ﺗﺤﺪﯾﺪ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺎت واﻟﻘﻮاﻋﺪ واﻻﻟﺘﺰاﻣﺎت 
اﻟﻤﺘﻀﻤﻨﺔ ﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻟﻜﻔﺎءة واﻟﻔﻌﺎﻟﯿﺔ واﻋﺘﺒﺎر اﻟﺴﻠﻄﺔ ﻣﻔﯿﺪة ﻟﻠﻀﺒﻂ واﻟﺘﺤﻜﻢ ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﺎت ،اﻟﻤﺤﺪدة
ﻟﺒﻨﺎءات وﺗﻌﯿﯿﻦ ﻣﻜﺎﻧﺔ اﻟﻔﺮد اﻟﻤﻌﺮﻓﯿﺔ ﺣﺴﺐ دوره اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ وﺗﺴﻠﺴﻠﮫ اﻹداري واﻟﻤﮭﻨﻲ داﺧﻞ ا
.(1)اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ
.961-761ص ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−راﺑﺢ  ﻛﻌﺒﺎش(1)
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ اﻻﺑﺘﻌﺎد ﻋﻦ اﻟﺬي ﻛﺎن ﯾﺮى أن اﻟﺒﻨﺎءات "ﻓﯿﺒﺮ"ﻣﻨﻈﻮر"ﻣﯿﺮﺗﻮن"واﺳﺘﺨﺪم 
اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺸﺨﺼﯿﺔ اﻟﺨﺎﻟﯿﺔ ﻣﻦ اﻟﻌﻘﻼﻧﯿﺔ، وﺑﺘﻌﺎظﻢ اﻟﺘﺤﻮل ﻧﺤﻮ اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ زاد اﻻھﺘﻤﺎم ﺑﺎﻹﻧﺴﺎن 
وﺳﺎﺋﻞ اﻹﻧﺘﺎج، ﻓﯿﺼﺒﺢ اﻹﻧﺴﺎن اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ ﻗﺮﯾﺒﺎ ﻣﻦ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺿﺒﻂ ﻋﻼﻗﺎﺗﮫ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ﻣﻊ 
أدوات اﻹﻧﺘﺎج ﻟﯿﻘﻮم ﺑﻌﻤﻠﮫ وﺑﺘﻮاﺻﻞ ﻣﻌﮫ، وﻟﮭﺬا ﻓﺎﻹدارة اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ ﺗﻘﻮم ﺑﺈﺑﻌﺎد اﻷﻓﺮاد ﻋﻦ اﻟﺘﺪﺧﻞ 
ﻓﻲ أﺟﮭﺰﺗﮭﺎ وإدارﺗﮭﺎ، وﯾﺘﻢ ﺗﺤﺪﯾﺪ ھﺬا ﻣﻦ ﺧﻼل ﺳﯿﺎﺳﺘﮭﺎ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ أﺛﻨﺎء إﻋﺪادھﺎ ورﺳﻤﮭﺎ.
ﻣﻦ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻔﻠﺘﮫاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﺮد ﻋﻠﻰ ﻧﻈﺮﯾﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ وﻣﺎ أﻏ"ﻣﯿﺮﺗﻮن"وﻗﺪ اﺳﺘﺨﺪم 
اﻟﺘﻲ ﺗﻌﻨﻲ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﻘﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﻤﻼﺣﻈﺔ واﻟﺘﻲ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﻠﯿﻞ ﻣﻦ ﺗﻜﯿﻒ اﻟﻨﺴﻖ أو ﺗﻮاﻓﻘﮫ.
أن ﺑﻌﺾ أوﺟﮫ اﻹﺟﺮاء "ﻣﯿﺮﺗﻮن"" رأى اﻟﺒﻨﺎء اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ واﻟﺸﺨﺼﯿﺔﻓﻔﻲ ﻧﻔﺲ اﻟﻤﻘﺎﻟﺔ "
اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﻲ ﻗﺪ ﺗﻜﻮن ﻣﻌﻮﻗﺔ وظﯿﻔﯿﺎ، وﺧﺎﺻﺔ ﻟﻤﺎ ﺗﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﺸﺠﯿﻊ اﻟﺴﻠﻮك اﻟﺬي ﯾﻤﻨﻊ ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻷھﺪاف 
اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ، ﻓﻘﺪ ﯾﺪرب اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﻮن ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﻟﻠﻘﻮاﻋﺪ واﻷﺣﻜﺎم ﺑﺼﺮاﻣﺔ.
ﻟﻔﻜﺮة اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ ﺿﯿﻖ ﻧﻄﺎق ﺗﺤﻠﯿﻠﮫ وﺗﺄﻛﯿﺪه"ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻛﻤﺎ أن ھﻨﺎك ﺳﻤﺔ أﺧﺮى ﺗﻤﯿﺰ ﻣﻘﺎل 
اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، وھﻲ ﺳﻤﺔ ﺟﻌﻠﺖ ﻣﻦ ﻣﻘﺎﻟﮫ ﺣﻠﻘﺔ وﺻﻞ ﺗﺮﺑﻂ ﺑﯿﻦ اﻟﻨﻈﺮﯾﺎت اﻟﻜﻼﺳﯿﻜﯿﺔ 
ﻧﻘﻄﺔ اﻧﻄﻼق ﻟﻤﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻦ اﻟﺒﺤﻮث "ﻣﯿﺮﺗﻮن"واﻟﻨﻈﺮﯾﺎت اﻟﺤﺪﯾﺜﺔ ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، وھﺬا ﻣﺎ ﺟﻌﻞ ﻣﻦ ﻣﻘﺎل 
ﯿﺎ، ورﻏﻢ ﻣﺎﺳﺎھﻢ ﺑﮫ ﻣﺒﺮﯾﻘاوﺻﻼﺣﯿﺘﮫ "ﻣﺎﻛﺲ ﻓﯿﺒﺮ"ﺗﺴﻌﻰ إﻟﻰ اﺳﺘﻜﻤﺎل اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﻤﺜﺎﻟﻲ اﻟﺬي ﻗﺪﻣﮫ 
ﻣﻦ ﺗﻮﺿﯿﺢ ﻗﻀﺎﯾﺎ ﻛﺜﯿﺮة إﻻ أﻧﮫ ﻣﺎ زال ﯾﺜﯿﺮ ﺗﺴﺎؤﻻت ﻋﺪﯾﺪة ﻟﻢ ﯾﻘﺪم ﻟﮭﺎ إﺟﺎﺑﺎت ﺷﺎﻓﯿﺔ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"إطﺎر 
.(1)وﻣﺮﺿﯿﺔ
:ﺐ " ﻣﯿﺮﺗﻮن " ﻋﻠﻰ ذﻟﻚ ﺛﻼث ﻧﺘﺎﺋﺞﻟﻘﺪ رﺗ
ﺗﺸﯿﺮ إﻟﻰ ﺗﻨﺎﻗﺺ أو ﺗﻀﺎؤل اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺸﺨﺼﯿﺔ أو اﻟﺨﺎﺻﺔ، ﻷن اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﻲ ﻓﻲ ﺣﺪ اﻷوﻟﻰ:
ذاﺗﮫ ھﻮ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﻨﺸﺄ ﺑﯿﻦ اﻟﻮظﺎﺋﻒ أو اﻷدوار وذﻟﻚ ﻷن اﻟﻤﻮظﻒ ﯾﺘﻔﺎﻋﻞ ﻣﻊ اﻵﺧﺮﯾﻦ 
ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎره ﻣﻤﺜﻼ ﻟﻮﺿﻊ اﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﯾﺘﻀﻤﻦ ﺣﻘﻮق وواﺟﺒﺎت.
.أﻋﻀﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻟﻘﻮاﻋﺪه وﻣﻌﺎﯾﯿﺮهبﺸﯿﺮ إﻟﻰ زﯾﺎدة اﺳﺘﯿﻌﺎﻓﺘأﻣﺎ اﻟﻨﺘﯿﺠﺔ اﻟﺜﺎﻧﯿﺔ:
ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﻨﺘﯿﺠﺘﯿﻦ اﻟﺴﺎﺑﻘﺘﯿﻦ وﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ اﺳﺘﺨﺪام اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻟﻤﻘﻮﻻت اﻟﻨﺘﯿﺠﺔ اﻟﺜﺎﻟﺜﺔ:ﻓﻲ ﺣﯿﻦ ﺗﻜﻮن 
ﻋﻠﻰ أن اﻟﺘﻘﻠﯿﻞ ﻣﻦ اﻟﻌﻼﻗﺎت "ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻣﺤﺪدة ﯾﺴﺘﻨﺪ إﻟﯿﮭﺎ ﻓﻲ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات، ﻣﻦ ﺟﮭﺔ أﺧﺮى ﻓﻘﺪ أﻛﺪ 
اﻟﺘﻨﺒﺆ ﺑﺴﻠﻮك ﺒﺤﺚ ﻋﻦ اﻟﺒﺪاﺋﻞ، ﯾﺠﻌﻞ ﺑﺎﻹﻣﻜﺎن اﻟﺸﺨﺼﯿﺔ وزﯾﺎدة اﺳﺘﺪﻣﺎج اﻟﻘﻮاﻋﺪ واﻟﺘﻘﻠﯿﻞ ﻣﻦ اﻟ
زﯾﺎدة  ﺗﺼﻠﺐ وﻋﺪم ﻣﺮوﻧﺔ ﺳﻠﻮك اﻟﻤﺸﺘﺮﻛﯿﻦ داﺧﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢﻰاﻷﻋﻀﺎء ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ، وﻣﻦ ﺛﻢ ﯾﺆدي إﻟ
وﻓﻲ ﻧﻔﺲ اﻟﻮﻗﺖ ﻓﺎن اﻧﺨﻔﺎض اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺸﺨﺼﯿﺔ ﯾﺴﮭﻞ ﻋﻤﻠﯿﺔ.
أي زﯾﺎدة ﺗﺼﻮر اﻷھﺪاف ﻛﻌﻨﺼﺮ ﻣﺸﺘﺮك ﺑﯿﻦ أﻋﻀﺎء اﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، وﻣﺜﻞ ھﺬا اﻹﺣﺴﺎس "روح اﻟﻔﺮﯾﻖ"
ﺑﺎﻻﺷﺘﺮاك ﻓﻲ اﻟﮭﺪف واﻟﻤﺼﺎﻟﺢ واﻟﺸﺨﺼﯿﺔ، ﯾﺰﯾﺪ ﻣﻦ ﻧﺰوع أﻋﻀﺎء اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ إﻟﻰ اﻟﺪﻓﺎع ﻋﻦ ﺑﻌﻀﮭﻢ 
.(2)اﻟﺒﻌﺾ ﺿﺪ اﻟﻀﻐﻮط اﻟﺨﺎرﺟﯿﺔ وﯾﺰﯾﺪ ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻣﻦ اﻟﻤﯿﻞ ﻧﺤﻮ اﻟﺴﻠﻮك اﻟﺠﺎﻣﺪ وﻏﯿﺮ اﻟﻤﺮن
.271–961ص ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−راﺑﺢ  ﻛﻌﺒﺎش(1)
.461ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−ﺻﺎﻟﺢ ﺑﻦ ﻧﻮار(2)
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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إﻟﻰ ﺛﻼث ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻣﻦ ﻋﺪم ﻣﺮوﻧﺔ ﺳﻠﻮك اﻷﻋﻀﺎء وھﻲ: " ﻣﯿﺮﺗﻮن"وﯾﺨﻠﺺ 
ﻧﮫ ﯾﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻘﯿﻖ وإﺷﺒﺎع اﻟﺤﺎﺟﺎت اﻷﺻﻠﯿﺔ ﻟﻺﻧﺴﺎن، ﻛﺎﻟﺤﺎﺟﺔ إﻟﻰ اﻹﺑﻘﺎء واﻟﻤﺤﺎﻓﻈﺔ ﻋﻠﻰ أ–
اﻟﻨﺴﻖ، وﯾﺘﻢ إﺷﺒﺎع اﻟﺤﺎﺟﺎت اﻷﺧﺮى ﻣﻦ ھﺬا اﻟﻨﻮع ﻋﻦ طﺮﯾﻖ ﺗﺪﻋﯿﻢ اﻟﺘﻮﺣﯿﺪ داﺧﻞ اﻟﺠﻤﺎﻋﺔ.
ﯾﺰﯾﺪ ﻣﻦ ﻗﻮة اﻟﺪﻓﺎﻋﯿﺔ ﻟﻠﻌﻤﻞ اﻟﻔﺮدي، ﻓﺎﻟﻤﻘﻮﻻت اﻟﺒﺴﯿﻄﺔ ﺗﻨﻄﺒﻖ ﻋﻠﻰ اﻟﺤﺎﻻت اﻟﻔﺮدﯾﺔ دون اﻋﺘﺒﺎر –
ﻟﻠﺴﻤﺎت اﻟﺸﺨﺼﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺘﻌﺮض ﻟﻠﻤﻮاﺟﮭﺔ ﻣﻦ ﺟﺎﻧﺐ اﻟﻤﺴﺘﻮﯾﺎت اﻟﻌﻠﯿﺎ ﻟﻠﺘﺴﻠﺴﻞ اﻟﺮﺋﺎﺳﻲ.
ﻋﻠﻰ أﻧﮫ اﻧﻄﻠﻖ ﻓﻲ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"وﻋﻠﻰ اﻟﻌﻤﻮم ﯾﻤﻜﻦ اﻟﺘﺄﻛﯿﺪ اﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ دراﺳﺎﺗﻨﺎ اﻟﻌﻤﯿﻘﺔ واﻟﻤﻮﺳﻌﺔ ﻟﻔﻜﺮ 
." ﻣﺎﻛﺲ ﻓﯿﺒﺮ"دراﺳﺘﮫ ﻟﻠﺘﻨﻈﯿﻢ ﻣﻦ اﻟﻨﻤﻮذج اﻟﻤﺜﺎﻟﻲ ﻟﻠﺒﯿﺮوﻗﺮاطﯿﺔ ﻛﻤﺎ وﺿﻌﮫ 
أن ﯾﻮﺿﺢ ﻟﻨﺎ اﻟﺠﺎﻧﺐ اﻵﺧﺮ ﻟﻠﺘﻨﻈﯿﻢ اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﻲ ﻣﻦ اﻟﺪاﺧﻞ، ﻓﺈذا ﻛﺎن "ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻓﻘﺪ ﺣﺎول
، ﺗﻠﻚ اﻟﻠﻮاﺋﺢ ﻗﺪ أﻛﺪ ﻋﻠﻰ اﻟﺠﻮاﻧﺐ اﻻﯾﺠﺎﺑﯿﺔ ﻟﻠﻘﻮاﻋﺪ واﻟﻠﻮاﺋﺢ اﻟﺮﺳﻤﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﻲ"ﻓﯿﺒﺮ"
ﻗﺪ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"، ﻓﺎن ﻈﯿﻤﻲ واﻟﺘﻨﺒﺆ ﻣﻘﺪﻣﺎ ﺑﺴﻠﻮك أﻋﻀﺎﺋﮫواﻟﻘﻮاﻋﺪ اﻟﺘﻲ ﺗﻀﻤﻦ ﺛﺒﺎت واﺳﺘﻘﺮار اﻟﺒﻨﺎء اﻟﺘﻨ
أوﺿﺢ ﻟﻨﺎ اﻟﺠﻮاﻧﺐ اﻟﺴﻠﺒﯿﺔ ﻟﮭﺬه اﻟﻘﻮاﻋﺪ، وﻣﺎ ﯾﻤﻜﻦ أن ﯾﺆدي إﻟﯿﮫ ﺛﺒﺎت ﺳﻠﻮك اﻷﻋﻀﺎء ﻣﻦ ﺗﺼﻠﺐ 
اﻟﺰﺑﺎﺋﻦ.وﺟﻤﻮد ﺳﻮاء ﻓﻲ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ داﺧﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ أو ﻓﻲ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ اﻟﻌﻤﻼء أو
، ﻗﺮاطﯿﺔ وظﺎﺋﻒ ظﺎھﺮة و أﺧﺮى ﻛﺎﻣﻨﺔأن ﻟﻠﻘﻮاﻋﺪ واﻹﺟﺮاءات اﻟﺒﯿﺮو"ﻣﯿﺮﺗﻮن"، ﻓﻘﺪ أﻛﺪ ﺧﺮآﻣﻌﻨﻰ 
اﻹﺳﮭﺎم ﻓﻲ ﺗﻮﺿﯿﺢ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﻗﺪ أﻛﺪ ﻋﻠﻰ ﺗﻠﻚ اﻟﻈﺎھﺮة و أﻏﻔﻞ اﻟﻜﺎﻣﻨﺔ ﻣﻨﮭﺎ، ﻟﺬﻟﻚ ﺣﺎول"ﻓﯿﺒﺮ"وأن 
.(1)اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﺪاﺧﻠﯿﺔ أو اﻟﻜﺎﻣﻨﺔ ﻓﻲ ﺗﺤﻠﯿﻠﮫ ﻟﻠﻨﻈﺎم اﻟﺒﯿﺮوﻗﺮاطﻲ
اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ:–
ﯾﺤﺬر ﻣﻦ اﻻھﺘﻤﺎم اﻟﺸﺪﯾﺪ ﺑﺪراﺳﺔ اﻟﺠﻮاﻧﺐ اﻻﺳﺘﺎﺗﯿﻜﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﺒﻨﺎء اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ، "ﻣﯿﺮﺗﻮن"وأﺧﯿﺮا ﻧﺠﺪ 
ﻣﻔﮭﻮم "ﻣﯿﺮﺗﻮن"وھﻮ اھﺘﻤﺎم أوﻻه ﺑﻌﺾ ﻣﻦ ﻣﻤﺜﻠﻲ اﻟﻤﺪرﺳﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ، وﻓﻲ ھﺬا اﻟﺼﺪد ﯾﺴﺘﺨﺪم 
ﺗﺤﺪ ﻣﻦ ﺗﻜﯿﻒ اﻟﻨﺴﻖ أو ﺗﻮاﻓﻘﮫ، اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﯾﺸﯿﺮ إﻟﻰ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﺘﻲ ﯾﻤﻜﻦ ﻣﻼﺣﻈﺘﮭﺎ واﻟﺘﻲ 
اﻟﻤﺴﺎواة وﯾﻮﺿﺢ ﻔﯿﺎ ﻓﻲ ﻣﺠﺘﻤﻊ ﯾﺮﻓﻊ ﺷﻌﺎر اﻟﺤﺮﯾﺔ وﻓﺎﻟﺘﻔﺮﻗﺔ اﻟﻌﻨﺼﺮﯾﺔ ﻣﺜﻼ ﻗﺪ ﺗﻜﻮن ﻣﻌﻮﻗﺎ وظﯿ
أھﻤﯿﺔ ھﺬا اﻟﻤﻔﮭﻮم ﯾﻘﻮل " إن ﻣﻔﮭﻮم اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﺑﻤﺎ ﯾﺘﻀﻤﻨﮫ ﻣﻦ ﺿﻐﻂ وﺗﻮﺗﺮ ﻋﻠﻰ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"
.(2)ﻟﺪﯾﻨﺎﻣﯿﺎت واﻟﺘﻐﯿﺮاﻟﻤﺴﺘﻮى اﻟﺒﻨﺎﺋﻲ ﯾﻤﺜﻞ أداة ﺗﺤﻠﯿﻠﯿﺔ ھﺎﻣﺔ ﻟﻔﮭﻢ ودراﺳﺔ ا
إﻟﻰ ﺛﺒﺎت ﺳﻠﻮك اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻋﻦ طﺮﯾﻖ يﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﯾﺆد"ﻣﯿﺮﺗﻮن"إﻻ أن اﻟﻀﺒﻂ اﻟﺬي ﺳﻌﻰ إﻟﯿﮫ 
اﻟﺴﻠﻄﺔ اﻟﻤﺨﻮﻟﺔ ﻟﻠﺮﺋﯿﺲ، واﻟﻤﺆھﻼت ﺗﺤﺪد ﻟﮫ اﻟﺴﻠﻄﺔ اﻵﻣﺮة ﻓﻲ ﺗﻌﯿﯿﻦ درﺟﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﻓﻲ 
أﻏﻔﻞ ﻋﻠﻰ أن اﻹدارة اﻟﻌﻠﯿﺎ ھﻲ اﻵﻣﺮة  واﻟﻨﺎھﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﺘﺪرج اﻟﻮظﯿﻔﻲ "ﻣﯿﺮﺗﻮن"ﺗﺴﻠﺴﻞ اﻟﺮﺋﺎﺳﻲ إﻻ أن 
ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ، ﺑﺤﯿﺚ أن اﻟﻤﺆھﻼت اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ ھﻨﺎ ﻏﯿﺮ ﺟﺪﯾﺮة ﺑﺎﻟﻤﺴﺘﻮى اﻟﻤﻄﻠﻮب وﺗﺼﺒﺢ اﻟﺴﻠﻄﺔ اﻟﻤﻤﻨﻮﺣﺔ 
ﻖ اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﻘﺎﺋﻤﺔ ﺑﯿﻦ اﻹدارة اﻟﻌﻠﯿﺎ واﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ وھﺬا ﻣﺎ ﯾﻨﺘﺞ ﺑﺎﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ.ﯿﻟﻺدارة اﻟﻌﻠﯿﺎ ﺗﻌ
.561-461ص ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−ﺻﺎﻟﺢ ﺑﻦ ﻧﻮار(1)
دار اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ اﻟﺠﺎﻣﻌﯿﺔ، −اﻻﺗﺠﺎھﺎت اﻟﺤﺪﯾﺜﺔ و اﻟﻤﻌﺎﺻﺮةﻧﻈﺮﯾﺔ ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع −ﺧﺮونآﻋﻠﻲ ﻋﺒﺪ اﻟﺮزاق ﺟﻠﺒﻲ،و(2)
.98، ص 8991،)ب، ط(، اﻷزارﯾﻄﺔ/اﻟﻘﺎھﺮة
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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:اﻟﺑﻧﺎﺋﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔﻟﻠﻧظرﯾﺔﺟواﻧب اﻻﺗﻔﺎق وﺟواﻧب اﻻﺧﺗﻼف
ن اﻟﺗﻧظﯾم ﯾدرس أرﻏم إﺳﮭﺎﻣﺎت رواد اﻻﺗﺟﺎه اﻟﺑﻧﺎﺋﻲ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻓﻲ ﻧظرﯾﺔ ﻋﻠم اﻻﺟﺗﻣﺎع اﻟﺗﻧظﯾم،  إﻻ 
ﺟواﻧبھﻧﺎﻟكوﻣن ﺧﻼل ذﻟك ،"ﻓﯾﺑر"ﺛﯾر اﻟﻣدرﺳﺔ اﻟﻛﻼﺳﯾﻛﯾﺔ ﻣدرﺳﺔ ﺄﺑﺗاﻣن ﻣﻧظور واﺳﻊ وھذ
اﻻﺗﻔﺎق وﺟواﻧب اﻻﺧﺗﻼف، وﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻣﺎﯾﻠﻲ: 
ﺟواﻧب اﻻﺗﻔﺎق: –أ
أھﻣﯾﺔ اﻟﺑﻧﺎءات ﻏﯾر اﻟرﺳﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﻧﺎء اﻟرﺳﻣﻲ اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ، ﻟﻣﺎ ﻟﮭﺎ ﻣن ﻋﻠﻰ ،"ﺳﻠزﻧﯾكﻓﯾﻠﯾب"رﻛز–
ﻣﻣﺎ ﯾﺗطﻠب وﺟود ﻧﺳق ﺗﻌﺎوﻧﻲ ﺑﯾن ﻣﺧﺗﻠف ﺑﻧﺎءات اﻟﺗﻧظﯾم ﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗوازن ، آﺛﺎر اﯾﺟﺎﺑﯾﺔ
ت، ﺟﺎءت ﻣﺳﺎھﻣﺗﮫ ﻣﺷﺎﺑﮭﺔ إﻟﻰ ﺣد ﻛﺑﯾر ﻣﺳﺎھﻣﺎ"ﻓﯾﻠﯾب ﺳﻠزﻧﯾك"، واﻟﺧﺎرﺟﻲ ﻟﻠﺳﻠوكاﻟداﺧﻠﻲ و 
."ﺗﺎﻟﻛوت ﺑﺎرﺳوﻧز"
ﻣن ﺣﯾث أﻧﮭﻣﺎ ""روﺑرت ﻣﯾرﺗونﺗﺣﻠﯾﻼ ﻧظرﯾﺎ ﯾﺷﺑﮫ إﻟﻰ ﺣد ﻣﺎ ﺗﺣﻠﯾﻼت، "ﻓﯾﻠﯾب ﺳﻠزﻧﯾك"ﻗدم 
ﻣوﺿوﻋﺎ ﻟﺗﺣﻠﯾﻼﺗﮭﻣﺎ اﻟﻧظرﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ""ﻓﯾﺑرﯾﺷﺗرﻛﺎن ﻓﻲ ﺟﻌل اﻟﻧﻣوذج اﻟﻣﺛﺎﻟﻲ ﻟﻠﺑﯾروﻗراطﯾﺔ ﻋﻧد 
ﻋﻠم اﺟﺗﻣﺎع اﻟﺗﻧظﯾم. 
ﻋﻠﻰ اﻟﻘواﻋد "ﻣﯾرﺗون"ﻓﻔﻲ ﺣﯾن رﻛز ،إﻟﻰ رؤﯾﺔ ﻧظرﯾﺔ ﻣﺟردة"ﺑﺎرﺳوﻧزﺗﺎﻟﻛوت "اﺳﺗﻧد –
.اﻟرﺳﻣﯾﺔ و ﺗداﻋﯾﺎﺗﮭﺎ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ
ﺟواﻧب اﻻﺧﺗﻼف: –ب
ﺗﺣدﯾده ﻟﺑﻌض اﻟﺟواﻧب اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ اﻟﺗﻲ ظﮭرت ﻋﻠﻰ ﺟوﻟدﻧر"أﻟﻔن"أﺿﺎﻓﮫ إن ھذا اﻹﺳﮭﺎم اﻟذي
رﺗﻛز ﻋﻠﯾﮭﺎ ھذا اﻟﻧﻣوذج ، ورﻏم ﻣﺣﺎوﻟﺗﮫ اﺧﺗﺑﺎر اﻟﻘواﻋد اﻟﺗﻲ اﻓﯾﺑر""ﻟـ اﻟﻧﻣوذج اﻟﺑﯾروﻗراطﻲ 
ﺣﯾث ﺣﺎول ، "ﻣﺻﻧﻊ اﻟﺟﺑس اﻷﻣرﯾﻛﻲ"ﻓﻲ دراﺳﺗﮫ اﻟﺗﻲ أﺟراھﺎ ﻓﻲ "ﺟوﻟدﻧرأﻟﻔناﻣﺑرﯾﻘﯾﺎ، إﻻ أن " 
ﻗد ، ، وﺗوﺻل ﻣن ﺗﻌدﯾل اﻟﻧﻣوذج اﻟﻣﺛﺎﻟﻲ ﻟﻠﺑﯾروﻗراطﯾﺔاﻣﺑرﯾﻘﯾﺎ"ﻣﯾرﺗونﻣن ﺧﻼﻟﮭﺎ اﺧﺗﺑﺎر أﻓﻛﺎر "
أن ﻛل ﻣن وﺗوﺻل إﻟﻰ ﻧﺗﯾﺟﺔ أن اﻟﻘواﻋد اﻟﺑﯾروﻗراطﯾﺔ اﻟﻌﻘﺎﺑﯾﺔ ھﻲ اﻟﻧﻣط اﻟذي ﻛﺎن ﯾﺳود اﻟﻣﺻﻧﻊ، 
ﯾﺳﺗﺧدﻣﮭﺎ اﻟرؤﺳﺎء ﺑﮭدف إذااﻟرؤﺳﺎء و اﻟﻣرؤوﺳﯾن ﻛﺎﻧوا ﯾﺳﺗﺧدﻣون ھذه اﻟﻘواﻋد ﻷھداف ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، 
، ﻣن أﺟل اﻟﻣﺳﺎوﻣﺔ، ﺑﻣﻌﻧﻰ ھذا اﻟﻧﻣط ﻣن اﻟﻘواﻋد اﻟﺑﯾروﻗراطﯾﺔﯾﺳﺗﺧدﻣﮭﺎ ناﻟﻣرؤوﺳوأﻣﺎاﻟﻌﻘﺎب، 
ﺳﺄﻟﺔ ﺑدراﺳﺔ ﻣ"ﺳﻠزﻧﯾك"ﺣﯾث اھﺗم (9491)ﺳﻧﺔاﻟﺳﻠطﺔ ﺑدراﺳﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ أو "ﺳﻠزﻧﯾك"ﻛﻣﺎ ﻗﺎم 
ﻋﻠﻰ ﺛﺑﺎﺗﮫ واﺳﺗﻘراره ﺟود ﺿﻐوط ﺑﯾروﻗراطﯾﺔ داﺧﻠﯾﺔ ﺗؤﺛر، اﻓﺗراض واﻟدﯾﻣﻘراطﯾﺔ ﻓﻲ ھذا اﻟﺗﻧظﯾم
، ﻓوﺟد ﻓﻲ اﻟﻧﮭﺎﯾﺔ أن ھﻧﺎك ﺿﻐوطﺎ ﺑﮫوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗواﻓﻘﮫ ﻣﻊ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﻣﺣﯾطﺔ 
، وھذا ﻣﺎ ﯾﺟﻌل ) ﻣرة أﺧرى( رﺑط اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻰ ﺑﻧﺎء اﻟﺗﻧظﯾم و أھدﻓﮫﻓﻌﻠﯾﺔ ﯾﻣﺎرﺳﮭﺎ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻋﻠ
ﻟﺳﺎﺋدة داﺧل اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﺣﻠﻲ ﻣن اﻟﺿرورات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺑﺎﻟﻘﯾم واﻟﺛﻘﺎﻓﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ا
.ﻓﮭم وﺗطوﯾر ھذه اﻟﻣﻧظﻣﺎتﻓﻲ اﻟﻧظرﯾﺔ 
ﺄﻟﺔ اﻟﺗوازن ﻣﺳﻋﻠﻰ، ﯾؤﻛد ﺑﺻﻔﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﻟدراﺳﺔ اﻟﺗﻧظﯾم"ﺑﺎرﺳوﻧز"اﻹطﺎر اﻟذي ﻗدﻣﮫ أن و–
، ﺗﻘﺳﯾم اﻟﻌﻣل اﻹدارة ﺑﺎﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻣﺛﻼ–ﺑﯾن اﻷﻧﺳﺎق اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﺑﻌﺿﮭﺎ ﺑﻌض ، وذﻟك واﻟﺗﻛﺎﻣل ﻓﻲ اﻟﺗﻧظﯾم
اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ داﺧل اﻟﺗﻧظﯾم ﺑﺎﻟﻘﯾم –ﺎ وﺑﯾن اﻟﻧﺳق اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ اﻟﻌﺎم ﮭوﺑﯾﻧ–ھﻼت اﻟﻔردﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣؤ
.(1)ل اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛﻧﮭﺎ ﺗﺣﻘﯾق ھذا اﻟﺗوازنوﻛذا اھﺗﻣﺎﻣﮫ ﺑﺎﻟوﺳﺎﺋ–اﻟﺳﺎﺋدة ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ 
)1( ﺻﺎﻟﺢ ﺑن ﻧوار− ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق− ص 561.
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إﻻ ،ﻓﻲ ﺗطور ﻧظرﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾم"ﺑﺎرﺳوﻧز"وﻣﮭﻣﺎ ﺗﻌددت اﻵراء واﻻﻧﺗﻘﺎدات اﻟﺗﻲ وﺟﮭت إﻟﻰ إﺳﮭﺎﻣﺎت 
اﻟﺑﻧﺎءات ﻰﻷﻓﻛﺎره ﻻ ﯾﻣﻛﻧﮫ أن ﯾﻐﻔل إﺛﺎرﺗﮫ ﻟﻣﺳﺄﻟﺔ اﻟﺑﻧﺎء اﻟﺛﻘﺎﻓﻲ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ وﺗﺄﺛﯾره ﻋﻠأن اﻟدارس
ﻟﻣﺎ أﻛد ﻣن "ﻓﯾﻠﯾب ﺳﻠزﻧﯾك"وھذا ﺑﺎﻟﺿﺑط ﻣﺎ ﻧﻠﻣﺳﮫ ﻓﯾﻣﺎ ذھب إﻟﯾﮫ ،اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﮫ وﻣﻧﮭﺎ ﻣﺷﻛﻠﺔ اﻟﺗﻧظﯾم
أھﻣﯾﺔ اﻟﻘﯾم واﻷﻋراف واﻟﺗﺎرﯾﺦ اﻟطﺑﯾﻌﻲ ﻓﻲ ﺗﺷﻛﯾل اﻟﮭﯾﺎﻛل ﻰ" ﻋﻠاﻟﻧظرة اﻟﻣؤﺳﺳﯾﺔﺧﻼل ﻧظرﯾﺗﮫ "
اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت. 
وﻣن ھﻧﺎ أﯾﺿﺎ ظﮭر ﻣﻧظور ﺟدﯾد ﻓﻲ دراﺳﺔ اﻟﺗﻧظﯾم، اﻟذي أﺻﺑﺢ ﯾﮭﺗم ﺑدراﺳﺔ اﻟﻘﯾم واﻟﻣﻌﺗﻘدات 
ﺎت وﻓق ھذا اﻻﺗﺟﺎه، ھﻲ واﻟﻣﻔﺎھﯾم واﻷﻓﻛﺎر اﻟﻣﺷﺗرﻛﺔ اﻟﺳﺎﺋدة ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ، ﻷن اﻟﻣﻧظﻣ
ﻛﯾﺎﻧﺎت اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺗﺣرك ﺳﻠوﻛﮭﺎ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻘﯾم واﻷﻓﻛﺎر واﻟﻣﻌﺗﻘدات، وﺗﺣدد اﻷھداف اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ 
ﺑﻧﺎء ﻋﻠﯾﮭﺎ  ﻛﻣﺎ أﻧﮭﺎ ﺗﺣدد ﻛذﻟك وﺳﺎﺋل ﺗﺣﻘﯾق ھذه اﻷھداف. 
اﻟﺑﻧﺎﺋﻲ اﻟوظﯾﻔﻲ ھو ﺗوﺿﯾﺣﮫ ﻟﻔﻛرة أن ھﻧﺎك ﻧﺗﺎﺋﺞ وظﯾﻔﯾﺔ و أﺧرى "ﺳﻠزﻧﯾك"و ﻣﻣﺎ ﯾﻌﺑر ﻋن اﺗﺟﺎه 
ﻏﯾروظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﺗﻔوﯾض، أي ﻣﻌوﻗﺎت وظﯾﻔﯾﺔ، و ﻋﺎﻟﺞ ھذه اﻷﺧﯾرة ﺑﺻﻔﺔ ﻣﻐﺎﯾرة ﻋن ﻣﺎ ذھب إﻟﯾﮫ 
ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ ﻟﮭذه اﻟﻣﻌوﻗﺎتﺔ ﻋن اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ و ﻛﺷف ﻋنﻓﺄوﺿﺢ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺗرﺗﺑ،"ﻣﯾرﺗون"
ﻣﻠﯾﺔ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار.ﻓﻲ ﻋاﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ إﺷراك اﻷطرافو
أﻧﮫ اﻧطﻠق ﻓﻲ ﻰﻋﻠ"ﻣﯾرﺗون"اﻟﻌﻣﯾﻘﺔ واﻟﻣوﺳﻌﺔ ﻟﻔﻛر ﺔاﻧطﻼﻗﺎ ﻣن دراﺳ–اﻟﻌﻣوم ﯾﻣﻛن اﻟﺗﺄﻛد ﻰوﻋﻠ
أن "ﻣﯾرﺗون"ﻓﻘد ﺣﺎول"ﻣﺎﻛس ﻓﯾﺑر"ﻛﻣﺎ وﺿﻌﮫن اﻟﻧﻣوذج اﻟﻣﺛﺎﻟﻲ ﻟﻠﺑﯾروﻗراطﯾﺔ دراﺳﺗﮫ ﻟﻠﺗﻧظﯾم ﻣ
ﻗد أﻛد ﻋﻠﻰ اﻟﺟواﻧب ﻓﯾﺑر""، ﻓﺎن ﻛﺎن ر ﻟﻠﺗﻧظﯾم اﻟﺑﯾروﻗراطﻲ ﻣن اﻟداﺧلاﻵﺧﯾوﺿﺢ اﻟﺟﺎﻧب 
، ﺗﻠك اﻟﻠواﺋﺢ واﻟﻘواﻋد اﻟﺗﻲ ﺗﺿﻣن ﺛﺑﺎت اطﻲاﻻﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﻟﻠﻘواﻋد واﻟﻠواﺋﺢ اﻟرﺳﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﺑﯾروﻗر
ﻗد أوﺿﺢ اﻟﺟواﻧب اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ ""ﻣﯾرﺗونواﺳﺗﻘرار اﻟﺑﻧﺎء اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ واﻟﺗﻧﺑؤ ﻣﻘدﻣﺎ ﺑﺳﻠوك أﻋﺿﺎﺋﮫ ، ﻓﺎن 
ﺛﺑﺎت ﺳﻠوك اﻷﻋﺿﺎء ﻣن ﺗﺻﻠب وﺟﻣود ﺳواء ﻓﻲ اﻟﺗﻌﺎﻣل داﺧل ﻟﮭذه اﻟﻘواﻋد وﻣﺎ ﯾﻣﻛن أن ﯾؤدي إﻟﯾﮫ
)اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ(.ﻣﻣﺎ ﯾﺳﮭم ﺑــاﻟﺗﻧظﯾم أو ﻓﻲ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﻌﻣﻼء أو اﻟزﺑﺎﺋن
أن ﻟﻠﻘواﻋد واﻹﺟراءات اﻟﺑﯾروﻗراطﯾﺔ وظﺎﺋف ظﺎھرة وأﺧرى ﻛﺎﻣﻧﺔ "ﻣﯾرﺗون"، ﻓﻘد أﻛد آﺧرﺑﻣﻌﻧﻲ 
اﻹﺳﮭﺎم ﻓﻲ ﺗوﺿﯾﺢ "ﻣﯾرﺗون"، ﻟذﻟك ﺣﺎول أﻏﻔل اﻟﻛﺎﻣﻧﺔ ﻣﻧﮭﺎﻗد أﻛد ﻋﻠﻰ ﺗﻠك اﻟظﺎھرة و"ﻓﯾﺑر"وأن 
.ﻧﺔ ﻓﻲ ﺗﺣﻠﯾﻠﮫ ﻟﻠﻧظﺎم اﻟﺑﯾروﻗراطﻲاﻟوظﺎﺋف اﻟداﺧﻠﯾﺔ أو اﻟﻛﺎﻣ
ﻓﻲ ﻧظرﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾم:اﻻﻧﺗﻘﺎدات اﻟﺗﻲ وﺟﮭت ﻟﻼﺗﺟﺎه اﻟﺑﻧﺎﺋﻲ اﻟوظﯾﻔﻲ
ﻓﻘد ﺗﻌرﺿت ﻟﮭذه اﻟﻧظرﯾﺎت اﻟﺑﻧﺎﺋﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﺑﻌض ﻣن اﻻﻧﺗﻘﺎدات ﻣﻧﮭﺎ، ﻣﺎﯾﻠﻲ:   
ﻟم ﯾﮭﺗم ﻛﺛﯾرا ﺑﻣﺳﺄﻟﺔ اﻟﺗﺳﺎﻧد اﻟوظﯾﻔﻲ ﺑﯾن ﻣﺧﺗﻠف أﺟزاء، ﻛوﻧﮫ"ﺟوﻟدﻧر"ﻟـﻧظرﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾم إن 
، اﻟﻣﺗﺻﺎرﻋﺔىﻗد ﯾﻣﺛل ﻧﺳﻘﺎ ﻣن اﻟﻘو، وھذا ﻋﻧدﻣﺎ اﻋﺗﺑر أن اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﺗﻧظﯾم ﻛﺎھﺗﻣﺎﻣﮫ ﺑﻣﺷﻛﻠﺔ اﻟﺻراع
ة ﻷﻛﺑر أو ﻗووﯾظﮭر ذﻟك ﻓﻲ اﻟﺗﻌﺎرض اﻟﻘﺎﺋم ﺑﯾن ﻣﺻﺎﻟﺢ ﺟﻣﺎﻋﺎت اﻟﻌﻣل وﻣﺻﺎﻟﺢ ﺟﻣﺎﻋﺎت اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ا
.(1)، أو اﻟﺗﻌﺎرض ﺑﯾن اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﺗﺑﺎﯾﻧﺔاﻟﻌﻣل أو ﻣﺎ ﯾﻌرف ﺑﺄﺻﺣﺎب اﻟﻌﻣل
، ھذا اﻷﺧﯾر اﻟذي ﻟم ﯾﻣﯾز ﺑﯾن اﻟﻘواﻋد "ﻓﯾﺑر"ﻗد ﻛﺷف ﻋن اﻟﺧﻠط اﻟذي وﻗﻊ ﻓﯾﮫ"ﺟوﻟدﻧر"أن و
.(و اﻟﻣرؤوساﻟرﺋﯾس)ﺑﯾن اﻟﻣواﻓﻘﺔ ﻋﻠﯾﮭﺎاﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻔرﺿﮭﺎ اﻟﺳﻠطﺔ وﺑﯾن اﻟﻘواﻋد اﻟﺗﻲ ﯾﺗم 
.171-961ص ص−ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﺻﺎﻟﺢ ﺑن ﻧوار(1)
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ﻲ وﺣل اﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟﺗﻣن أﺟل ﺗﺣﻘﯾق اﻷھداف ﻛﺟﻣﺎﻋﺔأن اﻟﺗﻔﺎﻋل اﻷﻓراد"ﺳﻠزﻧﯾك"ﯾﺑﯾنو 
أﻧﺳﺎق ﺿﺑط ﻏﯾر "، ھﻲ اﻟﺟﻣﺎﻋﺎت ﻏﯾر اﻟرﺳﻣﯾﺔ"ﻣﺎ ﯾﺳﻣﻰ ﺑــو ﺗظﮭر ﯾواﺟﮭوﻧﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ،
.ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ اﻧﺟﺎز اﻷھداف اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟرﺳﻣﯾﺔﺗﺳﮭمرﺳﻣﯾﺔ 
ﻓﻲ ﻧﻔس ﮫواﻧ"رﯾﺑﻣﺎﻛس ﻓ"ﺔ اﻟﺗﻲ ﻧﺎدى ﺑﮭﺎ ﯾﺑﺎﻻﺗﺟﺎھﺎت اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﻛﻼﺳﯾﻛﺛر ﺄﻣﺗ"ﺑﺎرﺳوﻧز"ن أو
ﯾﻌﺗرف ﻻﮫﻋن اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ واﻟﻘﯾم اﻟﺳﺎﺋدة ﻓﻲ ﻋﺻره وھذا ﯾﻌﻧﻲ اﻧﮫاﻟوﻗت ﯾﻌﻛس ﻣوﻗﻔﺎ ﻣﺣﺎﻓظﺎ ﯾداﻓﻊ ﻓﯾ
ﺑﺎﻟﺗﻐﯾر وﺧﺎﺻﺔ اﻟﺗﻐﯾر اﻟﺟذري وھذا ﯾﻣﺛل ﺻﻌوﺑﺔ ﻻن اﻟﺗﻧظﯾﻣﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ وﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت 
ﺻراﻋﺎت وﺗﻐﯾرات. ﮫاﻟﻧﺎﻣﯾﺔ ﺳﺗواﺟاﻟﺟدﯾدة 
ﻗد ﺳﻌﻰ ﻣﻧذ اﻟﺑداﯾﺔ إﻟﻰ "ﺑﺎرﺳوﻧز"طﺎﻟﻣﺎ أن –وھذا أﻣر طﺑﯾﻌﻲ ﻣن وﺟﮭﺔ ﻧظر اﻟﺳﯾد اﻟﺣﺳﯾﻧﻲ 
، وﻟﻘد أدى ھذا اﻟﺗﺄﻛﯾد إﻟﻰ إﻏﻔﺎل ﺑﻌدي اﻟﺗﻐﯾر واﻟﺻراع ء اﻷﻧﺳﺎق اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﺳﺗﻣرارھﺎﺗﻔﺳﯾر ﺑﻘﺎ
، وﻟﮭذا ﻧﺟد اﻟﻣظﺎھر اﻟﺗﻛﺎﻣﻠﯾﺔﻣﻊ ﺗﺄﻛﯾدﻓﻲ اﻟﺗﻧظﯾم ﺣﯾث ﺗﻣت ﻣﻌﺎﻟﺟﺗﮭﺎ ﺑﺎﻟطرﯾﻘﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺳق
:ﯾﻣﯾز ﺑﯾن ﻧوﻋﯾن ﻣن اﻟﺗﺣﻠﯾل"ﺑﺎرﺳوﻧز"
.اﻷول ھو ﺗﺣﻠﯾل اﻟﺗوازن ﻛﻣﺎ ﯾﺑدو ﻓﻲ اﻟﻧﺳق*
ﺑﻌد ﻣن ذﻟك، ﺣﯾث ﯾﺳﻌﻰ إﻟﻰ دراﺳﺔ اﻟﺗﻐﯾر ﻣن ﺧﻼل أﺗﺣﻠﯾل اﻟﺗﻐﯾر اﻟﺑﻧﺎﺋﻲ اﻟذي ﯾذھب إﻟﻰ اﻟﺛﺎﻧﻲ *
.(1)أن ھﻧﺎك ﻣﺻدرﯾن ﻟﻠﺗﻐﯾر ﻓﻲ اﻟﺗﻧظﯾم"ﺑﺎرﺳوﻧز"ﻣﻧظور اﻟﺗوازن، وﻓﻲ ھذه اﻟﺗﻔرﻗﺔ أوﺿﺢ 
ﺗظﮭر اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ،اﻟﺻراع ﻋﻠﻰ اﻟﺳﻠطﺔ و اﻟﺗﺳﻠﺳل اﻹداريأن "ﻣﯾرﺗون"اﻧطﻼﻗﺎ ﻣن ھذا ﯾوﺿﺢ 
، وﻣدى اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ و ﺗﮭﺗم ﺑﺷؤون اﻷﻓرادﺟﻣﺎﻋﺎت ﻏﯾر رﺳﻣﯾﺔ ﺛﺎﻧوﯾﺔ ﺗﻛون ﻣﮭﻣﺗﮭﺎ ﺗﻧظﯾم اﻟﻌﻼﻗﺎت 
.و ﻣدى ﻣﺳﺎھﻣﺗﮭﺎ ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻷھداف اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟرﺳﻣﯾﺔأھﻣﯾﺔ ﺟﻣﺎﻋﺎت اﻟﻌﻣل ﻏﯾر اﻟرﺳﻣﯾﺔ 
."روﺑرت ﻣﯾﺷﯾﻠز"ﮫﻟﯾﺳت ﺟدﯾدة ﻓﻘد ﻧﺎﻗﺷﮭﺎ ﻗﺑﻠ"ﻣﯾرﺗون"ﺑﻌض أﻓﻛﺎر
.ﯾﺔ واﻟﻧظرﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻧظﯾمﺗرﺑط ﺑﯾن اﻟﻧظرﯾﺎت اﻟﻛﻼﺳﯾﻛ"ﻣﯾرﺗون"أﻓﻛﺎر
ﻣن ﻧﺗﺎﺋﺞ ﮫﻟﯾإﻟﻲ ﺑﺎﻟرﻏم ﻣﺎ ﯾؤدي وذج اﻵﻣﺑﺎﻟﻧاﻷﻓرادﺳﺑﺎب ﺗﻣﺳك أ"ﻣﯾرﺗون"ﻟم ﺗوﺿﺢ ﻧظرﯾﺔ 
.ﺑﮫاﻷﻓراد ﺳﺑﺎب اﻟﺗﻲ ﺗﺟﻌﻠﮫ ﺳﺎﻛﻧﺎ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺗﻣﺳك ﻟم ﯾوﺿﺢ اﻷﮫﻏﯾر ﻣرﻏوﺑﺔ ﻛﻣﺎ اﻧ
)1( ﺻﺎﻟﺢ ﺑن ﻧوار− ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق− ص 061.
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻧوﻋﯾﺔاﻟ:ﻣﻌوﻗﺎت اﻟدورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺛﺎﻧﻲاﻟﻣﺑﺣث 
اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل ﻋﻠﻰ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻓﻲ ﺑﻧﺎء ﺟﮭﺎز ﻗﺎدر ﺗﻌد وظﯾﻔﺔ اﻟﺗﻛوﯾن ﻣن أھم ﻣﻘوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﻣدھﺎ
اﻟﻣﺣرك اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻓﻲ ھو واﻟﺗﻲ ﺗرﺗﺑط ﻣﺑﺎﺷرة ﺑﺎﻟﻔرد،ﻣواﺟﮭﺔ اﻟﺿﻐوطﺎت واﻟﺗﺣدﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ
أﺳﺑﺎب ، ﻛﺎﻧت ﺈدارة ﺗدرﯾب اﻟﻣوظﻔﯾن داﺧل أي ﻣﻧظﻣﺔ ﺳواءﺗﺗﻌﻠق ﺑﻣﻌوﻗﺎت ، إﻻ أن ھﻧﺎﻟكاﻹدارة
ﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرى.أﺳﺑﺎب ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻣﺗدرﺑﯾنأو ﺎﻹدارة ﻣن ﺟﮭﺔ،ﺑﺗﺗﻌﻠق 
:ﺎﮭـﺞ اﻟﺗﻛوﯾن وﻣﻧﺎھﺟـﺑراﻣ–1
ﺻرف اﻟﻧظر ﻋن اﻟوظﺎﺋف اﻟﺗﻲ ﻻ ﺗﺧﺗﻠف ﺑراﻣﺞ اﻟﺗﻛوﯾن ﻓﯾﮫ اﺧﺗﻼﻓﺎ ﺟوھرﯾﺎ ﻋن اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ﺑ
اﻟﺗﻲ ﻻ ﺗﺧﺗﻠف ﺑراﻣﺞ اﻟﺗﻛوﯾن ﻓﯾﮭﺎ اﺧﺗﻼﻓﺎ ﺟوھرﯾﺎ ﻋن اﻟﺑراﻣﺞ اﻷﻛﺎدﯾﻣﯾﺔ ﻓﺎن اﻟوظﺎﺋف اﻹدارﯾﺔ 
ﻻ ﺗرﺗﺑط ﺑﻣﺎدة ،تات وﺳﻠوﻛﯾﺎﺗﺧﺿﻊ إﻟﻰ ﻣﻘﺗﺿﯾﺎت ﺗﺳﯾﯾري ﺗﺗطﻠب ﻣن ﻣﻣﺎرﺳﺗﮭﺎ ﻣﻌﺎرف وﻣﮭﺎر
ﻻﺳﯾﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠوظﺎﺋف اﻟﻘﯾﺎدﯾﺔ وﻟذا أﺻﺑﺢ ﻟزﻣﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺟﮭﺎت واﺣدة ﺑل ﻣواد ﻣﺗﻌددة ﻗﻠﻣﺎ ﻧﺟدھﺎ، 
:ﻣﯾﺔ وأن ﺗوﻓق ﺑﯾناﻟﻣﺧﺗﺻﺔ أن ﺗدﻣﺞ ﻋﺎﻣل اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﺻور اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣو
ﻋﺎﻣﺔ ﻛﺎﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ واﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺎت واﻹﻋﻼم اﻟﺗﻘﻧﯾﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻟﺗﺳﯾﯾر اﻹداري واﻟﻣﻧﺎﺟﻣﻧت ﺑﺻﻔﺔ*
وﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ھذه اﻟﻣﺟﻣوﻋﺎت اﻟﺛﻼث أﺻﺑﺢ ﻛذﻟك ،اﻵﻟﻲ واﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ واﻻﺗﺻﺎل واﻟﻣﺳﺎر
ﻣن اﻟﻣﺳﻠﻣﺎت ﺿرورة إﻛﺳﺎب اﻟﻣﺗرﺷﺣﯾن ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻟﺻﻔﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺄﺧﻼﻗﯾﺎت اﻟﻣﮭﻧﺔ 
ﻣﺛﻠﯾن ﻟﻠدوﻟﺔ وﻣؤﺳﺳﺎﺗﮭﺎ، وﻟم ﯾﻛن اﻟوﺿﻊ ﻋﻠﻰ وﺑطﺑﯾﻌﺔ اﻟوظﺎﺋف واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﻗد ﺗﻧﺎط ﺑﮭم ﻛﻣ
ھذا اﻟﻧﺣو ﻓﻲ ﻛل اﻟﺑﻠدان. 
:اﻟﻧظﺎم اﻟﻣﻌﻣول ﺑﮫ ﻓﻲ اﻟﺟزاﺋر–
اﺣﺗﻠت ﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺗﻛوﯾن ﻓﻲ ﻣﯾدان اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﻣرﻛز اﻟﺻدارة ﺿﻣن اھﺗﻣﺎﻣﺎت اﻟﺳﻠطﺎت اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ 
اﻟﺗﻘﻧﻲ اﻟﻣﺗوﻓرة ﻓﻲ إطﺎر ﻓﺑﻌد اﺳﺗﺣﺎﻟﺔ ﻣؤﻗﺗﺔ ﺑﺈﻣﻛﺎﻧﯾﺎت اﻟﺗﻌﺎون2691ﻏداة اﻻﺳﺗﻘﻼل ﻓﻲ ﺟوﯾﻠﯾﺔ 
، ﺷرﻋت اﻟدوﻟﺔ ﻓﻲ اﻻﺗﻔﺎﻗﺎت اﻟﺛﻧﺎﺋﯾﺔ ﻣﻊ ﺑﻌض اﻟﺑﻠدان اﻷﺟﻧﺑﯾﺔ ﻟﺗﻛوﯾن اﻟدﻓﻌﺎت اﻷوﻟﻰ ﻣن اﻟﻣوظﻔﯾن
ﻣن اﻟﻣدارس اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ ﻛﻠﻔﺗﮭﺎ ﺑﺈﻋداد اﻟﻣﺗرﺷﺣﯾن ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف ﺷﺑﻛﺔ إﻧﺷﺎء 
ﻋﻠﻰ ورﺳﻛﻠﺗﮭم وﯾدﺧل ﻓﻲ ھذا اﻹطﺎرﯾن اﻟﺗﺧﺻﺻﺎت اﻹدارﯾﺔ واﻟﺗﻘﻧﯾﺔ وﺑﺗﺣﺳﯾن ﻣﺳﺗوى اﻟﻣوظﻔ
ﺳﺑﯾل اﻟﻣﺛﺎل إﻧﺷﺎء:
.4691اﻟﻣدرﺳﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ ﻟﻺدارة ﻓﻲ ﺟوان*
.5791و6691وﻻﯾﺔ ﺑﯾن 13ﻣراﻛز اﻟﺗﻛوﯾن اﻹداري ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى *
ﻣراﻛز اﻟﺗﻛوﯾن ﻓﻲ اﻟﻣﯾدان اﻟﺷﺑﮫ اﻟطﺑﻲ وﻏﯾرھﺎ.*
اﻷﺳس اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻟﻧظﺎم اﻟﺗﻛوﯾن واﻷﺑﻌﺎد اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﮫ: –
ﺗﻛرس ھذا اﻟﺟﮭد اﻷوﻟﻰ اﻻﺳﺗﻌﺟﺎﻟﻲ ﻣن اﻟﻧﺎﺣﯾﺔ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎر اﻟﺗﻛوﯾن ﻛﻌﻧﺻر ﻣن اﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺗﻲ 
ﻣن أﻣر22وﻗد ﻧﺻت ﺑﮭذا اﻟﺻدد أﺣﻛﺎم اﻟﻣﺎدة ، ﯾﺗرﺗب إدﻣﺎﺟﮭﺎ ﻓﻲ ﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ
ﻋﻠﻰ اﻟدوﻟﺔ واﻟﺟﻣﺎﻋﺎت اﻟﻣﺣﻠﯾﺔ واﻟﻣؤﺳﺳﺎت ":ﻋﻠﻰ ﻣﺎﯾﻠﻲ6691ﺟوان 2اﻟﻣؤرخ ﻓﻲ 331-66
اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ أن ﺗﺗﺧذ اﻹﺟراءات اﻟﺿرورﯾﺔ ﻗﺻد اﻟﺗﻛﻔل ﺑﺗﻛوﯾن اﻟﻣﺗرﺷﺣﯾن ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ وﻛذا 
.(1)ﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣوظﻔﯾن وﺗرﻗﯾﺗﮭم"
.251-841ص − ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقھﺎﺷﻣﻲ ﺧرﻓﻲ− (1)
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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ﻓﺎن ھذا اﻹدﻣﺎج ﯾﻘﺿﻲ اﻧطﻼﻗﺎ ﻣن ﺧﺻوﺻﯾﺎت ﻧظﺎم اﻟﻣﺳﺎر اﻟﻣﮭﻧﻲ وﻣن اﻟﺑﻌد اﻟﺗطوري ﻟﻠوظﺎﺋف
ﺑﺎﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﺑﺎﻟطﺎﺑﻊ اﻟﻣﺗواﺻل ﻟﻠﺗﻛوﯾن ذﻟك أﻧﮫ ﻻ ﯾﺳﺗﮭدف ﺗﻣﻛﯾن اﻹدارة ﻣن اﻻﺳﺗﺟﺎﺑﺔ ﻟﺣﺎﺟﯾﺎت 
اﻟﻣﺳﺎر وﻟﻛن أﯾﺿﺎ اﻻﺳﺗﻌداد ﻟﺳد اﻟﺣﺎﺟﯾﺎت اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻘﺗﺿﯾﮭﺎ،اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﻘرﯾﺑﺔ اﻷﻣد ﻓﺣﺳب
.(1)اﻟﺗﻘدم اﻟﻌﻠﻣﻲ واﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲﻣﻊﺎﺿرورة ﺗﻘﯾﺳﮭاﻟﻣﮭﻧﻲ ﻓﻲ ﺣدا ذاﺗﮫ واﻟﺗﺣوﻻت اﻟﻣﺗﺻﻠﺔ ﺑﻣﮭن اﻟﻐد و
وﯾﺳﺗﺧﻠص ﻣن اﻟﻣدﻟوﻟﯾن اﻟﺳﺎﺑﻘﯾن أن ھذا اﻹدﻣﺎج ﯾﺿﻔﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﮭﻣﺔ اﻟﺗﻛوﯾن ﺻﻔﺔ ﻋﻣل اﺳﺗﺛﻣﺎري 
ﯾﻧﺑﻐﻲ أن ﻧﺗﻌﺎﻣل ﻣﻌﮭﺎ ﻛﺄﯾﺔ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﺳﺗﺛﻣﺎرﯾﺔ ﻻ ﻣن ﺣﯾث أﺑﻌﺎدھﺎ اﻹﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ﻓﺣﺳب وﻟﻛن أﯾﺿﺎ ﻣن 
.واﻟﺗﺳﯾﯾرﯾﺔ واﻟﻣﺎﻟﯾﺔﯾﺔ واﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﺣﯾث أﺑﻌﺎدھﺎ اﻟﺑﯾداﻏوﺟ
ﺿﻌف ﺗﺻﻣﯾم اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ:–2
ﻠوﻣﺎت ﺻﺣﯾﺣﺔ وواﺿﺣﺔ وواﻗﻌﯾﺔ وﻛﻠﻣﺎ ﻛﺎﻧت اﻟﻣﻌﻣﻧظﻣﺔإن ﻧﻘص اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت أﺳﺎس اﻟﻧﺟﺎح ﻟﻛل 
اﻟﻣﻧظﻣﺎتﻛﺛﯾر ﻣن ﻲإﻧﺗﺎﺟﯾﺔ ( وﺗﻌﺎﻧأي ﻛﺎن ﻧوﻋﮭﺎ ) ﺧدﻣﯾﺔ/اﻟﻣﻧظﻣﺔﺎم زادت ﻓرص اﻟﻧﺟﺎح أﻣﻛﻠﻣﺎ
ذﻟك إﻟﻰ وﺿﻊ يﺑﺎﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﺳوق وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾؤد،ﻓﻲ اﻟدول اﻟﻧﺎﻣﯾﺔ ﻣن ﻧﻘص اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺧﺎﺻﺔ
ﻋﻠﻰ اﻷﺣوال اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﺊوﺗﺄﺛﯾرھﺎ اﻟﺳﯾاﻟﻣﻧظﻣﺎتﺧطط ﻏﯾر ﻓﺎﻋﻠﺔ ﻣﻣﺎ ﯾﻧﺟم ﻋن ذﻟك ﺧﺳﺎرة ھذه 
ﺟراء اﻟدوراتﻟﻌدم اﺳﺗﻔﺎدة اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣن إاﻟﻣﻌوﻗﺎت ﻣناﻟﻛﺛﯾرھﻧﺎكواﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺑﺎﻟﺑﯾﺋﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ، و
ﯾﻠﻲ:وﺗﺗﻣﺛل ﻓﯾﻣﺎاﻟﻣﻧظﻣﺔ،  ﻓﻲ اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ
:ﻧظﻣﺔﺿﻌف اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري ﺑﺎﻟﻣ–أ
يﯾؤداﻟﻣﻧظﻣﺎتأو ﻓﺷﻠﮭﺎ وﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻣن اﻟﻣﻼﺣظ أن اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري ﻋﻠﯾﮫ اﻟﻌبء اﻷﻛﺑر ﻓﻲ ﻧﺟﺎح 
ﻋدم اﻟﺗدرﯾب اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن و ﻧﻘص اﻟﺗﻣوﯾل اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻟﻠﺑراﻣﺞ  اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻋدم ﺗوﻓر 
ﻟﯾن ﻛل ذﻟك ﯾؤدي إﻟﻰ ﻋدم ﺗوﻓر اﻟوﻗت ؤواﻟوﻗت واﻟﺟﮭد وﻛﺛرة اﻷﻋﺑﺎء واﻟﻣﺳﺋوﻟﯾﺎت ﻟدى اﻟﻣﺳ
ﻟﺧدﻣﺎت وﺑطﺊ اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري ﻓﻲ أداء ا،ووﺿﻊ اﻻﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت،اﻟﻣﻧﺎﺳب ﻟﻠﻘﯾﺎم ﺑﻣﮭﺎم اﻟﺗﺧطﯾط
اﻹدارﯾﺔ، واﻻﺣﺗﯾﺎط اﻟزاﺋد، وﻋدم اﻟﻣروﻧﺔ، واﻟﻔﺳﺎد اﻹداري، واﻟﻣﺣﺳوﺑﯾﺔ، ﻣﻣﺎ ﺗﻛون ﻣﻌﻧوﯾﺎت اﻟﺟﮭﺎز 
اﻹداري ﻣﻧﺧﻔﺿﺔ ﻟﻠﻐﺎﯾﺔ ﻟﺷﻌورھم ﺑﺄﻧﮭم ﯾﺣﺻﻠون ﻋﻠﻰ دﺧول أﻗل ﻣن ﻗدراﺗﮭم وﺑﺗﺎﻟﻲ ﻣﻣﺎرﺳﺔ اﻟﻌﻣل 
ﺗﻌﺗﺑر ﻣن إدارﯾﺔ،وﺑﺗﺎﻟﻲ ﻓﺎﻟﻣﺷﺎﻛل ذات طﺑﯾﻌﺔﯾﻧﯾﺔ ﺧﺎﻟﯾﺔ ﻣن اﻻﺑﺗﻛﺎر واﻟﺗﺟدﯾد، ﺑﺻورة روﺗ
اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣن ﺑﯾﻧﮭﺎ ﻧﻘص اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﺿﻌف اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري ﻛل ھذه اﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺟم ﻋن 
اﻟﻣﺷﻛﻼت ﺗؤﺛر ﺑﺎﻟﺳﻠب ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﻣﺎ ﯾﺧﻠق ﻟﮭم اﻧﺧﻔﺎض ﻓﻲ ﻗدراﺗﮭم وطﻣوﺣﺎﺗﮭم 
.(2)اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻓﻲ ﺗوﻟﯾﮭم اﻟﻣراﻛز اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ 
ﻓﻲﯾﻔﯾدھمﺑﻣﺎﻣﻌرﻓﺗﮭمزﯾﺎدةأواﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﻣﺗدرﺑﯾنﻣﮭﺎراتﺗﻧﻣﯾﺔھواﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔاﻟدورةھدفإن
اﻟﻌﺎﻣﻠﯾناﺳﺗﻔﺎدةإﻻ أن ﻋدم ، اﻹداريﺑﺎﻟﺟﺎﻧبھمءوھو ارﺗﻘﺎﻟﺗرﻗﯾﺗﮭم ﻟﻠوظﺎﺋف اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎﻋﻣﻠﮭم
اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔاﻟدورةوھﻧﺎ ﻟﮭم ﻣﻣﺎ ﯾؤﺛر ﺳﻠﺑﺎ ﻓﻲ ﺣﯾﺎﺗﮭم اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ،ﻓﺷﻼﯾﻌﺗﺑراﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔاﻟدورةﻣن
اﻟﻧﺳوﯾﺔ ﻣن ت ﺟدﯾدة ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن وﺑﺎﻟﺧﺻوص اﻟﻔﺋﺔ أﺧﻔﻘت ھﻲ اﻷﺧرى ﻓﻲ ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﮭﺎراﻗدﺗﻛون
اﻟﻌﺎﻣﻼت.
.351ص − ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق− ھﺎﺷﻣﻲ ﺧرﻓﻲ(1)
اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، /اﻷزارﯾطﺔ )ب،ط(،اﻟﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ،−اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔإدارة وﺗﻧﻣﯾﺔ−رﺷﺎد أﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﻠطﯾف(2)
.812-512، ص ص 0002
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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ﺑطء ﺣرﻛﺎت اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ:–
اﻟﺗﻐﯾرات اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ واﻟﺗطور ﻌﺎت اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ وذﻟك ﺑﺎﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊإن ﺑطء ﻓﻲ ﺣرﻛﺔ اﻟﺗﺷرﯾ
اﻻدارى اﻟذي ﯾﺳﺗﻠزم ﻣﻌﮫ اﻟﺳرﻋﺔ وإﺻدار اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻣﺳﺎﯾرا ﻟﻸوﺿﺎع اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﯾﺔ 
:ﻲﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﺗﺗﻣﺛل، ﻣﻌوﻗﺎت ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔإﻻ أن ھﻧﺎك ،ﺗﺣدﯾث اﻹدارة، اﻟﺛورة اﻹدارﯾﺔﻋﻠﻰ ﺳﺑﯾل اﻟﻣﺛﺎل
ﺗﻐﯾرات ﻓﻲ ﺳﻠوك اﻟﻣﺗدرﺑﯾن ﻓﻲ اﻟوﻗت اﻟذي ﻟم دارﯾﺔ ﻹﺣداثﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗﻧﻣوﯾﺔ اﻹﻓﻲ ﻋدم ﺗطﺑﯾق ا*
اﻟﺗطﺑﯾﻘﻲ ﻻﺳﺗﻘﺑﺎل اﻟﻣﮭﺎرات اﻟﺟدﯾدة،ﻟﺗﻧﻣوﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ ﺑﺗﮭﯾﺋﺔ اﻟواﻗﻊﯾراﻋﻲ ﻓﯾﮫ ﻣواﻛﺑﺔ ھذه اﻟﺑراﻣﺞ ا
وﺑﮭذا ﺗﺣدث اﻟﻔﺟوة ﺑﯾن اﻟﺑراﻣﺞ اﻹدارﯾﺔ وﺑﯾن اﻟواﻗﻊ اﻟﺗطﺑﯾﻘﻲ ﻟﮭذا اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻓﻲ 
ﺟﺎﻻت اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻣﺗﻌددة.ﻧطﺎق ﻣ
ﺗﻌﻘد اﻹﺟراءات اﻹدارﯾﺔ وإﻏراﻗﮭﺎ ﻓﻲ اﻟروﺗﯾن وﺑطء اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات أو ﺗﻧﺎﻗﺿﮭﺎ أو ﻋدم ﺣﺳﻣﮭﺎ *
ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗردد اﻟﻘﯾﺎدات اﻹدارﯾﺔ إﻟﻰ ﺟﺎﻧب ﺳﯾطرة اﻟﻌواﻣل اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻗﺎت اﻟﻌﻣل اﻟرﺳﻣﯾﺔ 
دھور وﻣﺣﺎﺑﺎة اﻷﻗﺎرب وﻋدم اﻹﺧﻼص أو اﻷﻣﺎﻧﺔ ﻣﻊ ﺿﻌف اﻹﺷراف واﻟﺗوﺟﯾﮫ، ﻛل ھذا ﯾؤدي إﻟﻰ ﺗ
وﺗﺧﻠف اﻷﺟﮭزة اﻹدارﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﯾﻌوق ﺣرﻛﺗﮭﺎ ﻧﺣو اﻟﺗﻐﯾر وﻗﯾﺎدة ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ.
رھﺎ ﺑﺷﻛل ﺻﻌوﺑﺎت ﯾﺟدھﺎ اﻟﻣﺧطط اﻹداري ﻋﻧد اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻗﺻور اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﻋدم ﺗواﻓ*
وﻋن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وأوﺿﺎﻋﮭم وﻛذﻟك ﻋن اﻷﺳﺎﻟﯾب ﻣﺗﺟدد ﻋن ﻣﻛوﻧﺎت اﻟﺑﻧﺎء اﻹداري ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ 
ﻟﻣﺗﺑﻌﺔ.واﻹﺟراءات ا
ﻣﻣﺎ ﯾﺟﻌل ياﻹدارﻋدم ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ وﻗﯾﺎس أﺛﺎر ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺑراﻣﺞ اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺧﺗﻠف ﺟواﻧب اﻷداء *
أﻣرا ﺻﻌﺑﺎ وﺗﻘﻊ ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ذﻟك ﻋﻠﻰ اﻟﺟﮭﺎت اﻟﻘﺎﺋﻣﺔ ﺑﺎﻟﺗدرﯾب واﻟﺟﮭﺎت ﺔﺗﻘوﯾم ﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾﺑﯾ
ﮫ اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻣﺎ ﺣﻘﻘﺗﺗﺑذل أي ﺟﮭد أو ﻣﺣﺎوﻟﺔ ﻓﻲ ﻣﻌرﻓﺔاﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻟﮫ، واﻟﺗﻲ ﻻ
ﺗﺣﺳﯾن أﺳﺎﻟﯾب اﻷداء اﻹداري.
اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻻ ﯾﺗم إﻻ ﺗﺣت اﻟﻣﻧظﻣﺎتإن ﻣﺣﺎوﻻت اﻟﺗطوﯾر اﻹدارﯾﺔ ﻟﺗﺣﺳﯾن ﻣﺳﺗوى اﻷداء ﻓﻲ ﻧطﺎق *
ﺿﻐط ﺗﻔﺎﻗم اﻟﻣﺷﻛﻼت وﻟﯾس ﻣن اﻟﺿرورة ﻟﻣﻘﺗﺿﯾﺎت ﺗﺣﺳﯾن ﻣﺳﺎر اﻟﻌﻣل ﺑﺻورة داﺋﻣﺔ.
ﻣﺗﺟدد ﻋن اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﺳواء ﻋن ﺗﺎرﯾﺧﮭم أو وﺿﻌﮭم ﻏﯾﺎب اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﻋدم ﺗواﻓرھﺎ ﺑﺷﻛل*
اﻟﺣﺎﻟﻲ أو ﻣﺎ ﯾﺟب اﻟﺗﺧطﯾط ﻟﮫ ﻣﺳﺗﻘﺑﻼ ﻣن ﺑراﻣﺞ ﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺗﺣﺳﯾن أﺳﺎﻟﯾب اﻷداء اﻹداري.
وﺗﻘﻠﯾدي ﻲءﺗﻌدد اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت واﻟﻘواﻧﯾن وﺗﻌدد اﻹﺿﺎﻓﺎت واﻟﺗﻌدﯾﻼت ﻣﻣﺎ ﯾﺟﻌل اﻟﺗطور اﻟﺗﺷرﯾﻌﻲ ﺑط*
ﻣﻣﺎ أوﺟد ﻋﯾوﺑﺎ ﺗﺷرﯾﻌﯾﺔ وﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وﻣﺎﻟﯾﺔ.
ﻋدم إﻋداد اﻟﺧطط ﺑﺄﺳﻠوب ﻋﻠﻣﻲ ﯾﺟﻣﻊ ﺑﯾن اﻟواﻗﻊ اﻟﺗطﺑﯾﻘﻲ واﻟﻣﺎدة اﻟﻧظرﯾﺔ وﻛذﻟك ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﺑﻘﯾﺔ *
ﻋﻣﻠﯾﺎت أو ﻣراﺣل اﻟﺗﺧطﯾط وھﻲ ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﺧطﺔ وﺗﻘﯾم اﻟﺧطﺔ واﻟﻣﺗدرﺑﯾن واﻟﻣدرﺑﯾن وﻛذﻟك ﻋدم اﻟﻣﺗﺎﺑﻌﺔ 
.ﻋﻠﻣﻲ ﻣﻘﻧنﺟﯾدة ﻟﻠﻣﺗدرﺑﯾن ﺑﺄﺳﻠوب اﻟ
ﺔاﻟﻧﻘص ﻓﻲ اﻟﻘﯾﺎدة واﻟﻛﻔﺎءات اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻼزﻣﺔ واﻟﻣﻌدة ﻟوﺿﻊ وﺗﻧﻔﯾذ وﻣﺗﺎﺑﻌﺔ وﺗﻘوﯾم اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾﺑﯾ*
واﻟﻣﺗدرﺑﯾن واﻟﻣدرﺑﯾن.
ﻓﻲ اﻻﻋﺗﻣﺎدات اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ وﺑطء اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ﺔﺗﻌﻘد اﻹﺟراءات اﻟروﺗﯾﻧﯾ*
إﺣﺑﺎط واﻟﺗﻲ ﺗﻐﻠب ﻋﻠﯾﮫ اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ، واف واﻟﺗوﺟﯾﮫﺑﺷﺄﻧﮭﺎ أو ﺗﻧﺎﻗﺻﮭﺎ ﻣﻊ ﺿﻌف اﻹﺷر
ت إﻟﻰ ﻋدم ﺗواﻓر اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎياﻟﻘﯾﺎدات اﻹدارﯾﺔ اﻻﺑﺗﻛﺎرﯾﺔ واﻹﺑداﻋﯾﺔ ﻣﻊ ﻋدم اﺳﺗﻘرار اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣﻣﺎ ﯾؤد
.(1)اﻟﺳﻠﯾﻣﺔ أو اﻟﺟدﯾدة ﻓﻲ اﻟﺧﺑرات
اﻟﻣﻛﺗب −اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔاﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت −ﻣﺣﻣد ﻧﺑﯾل ﺳﻌد ﺳﺎﻟم، ﻣﺣﻣد ﻣﺣﻣد ﺟﺎب ﷲ ﻋﻣﺎرة إدارة (1)
.05-74، ص ص 1002، اﻟﻘﺎھرة/ ﻣﺻر، 3اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ اﻟﺣدﯾث، ط
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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ﻏﻣوض اﻷھداف وﻋدم ﺗﺟددھﺎ وﺗﻧﺎﻗﺻﮭﺎ ﻓﻲ ﺑﻌض اﻷﺣﯾﺎن وﻏﯾﺎب اﻷھداف اﻟواﺿﺣﺔ اﻟﻣﺣددة ﻣﻣﺎ *
ﻰ ﺗزوﯾدھم ﺑدراﺳﺎت ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻣﺎ ﯾدﻋو اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟ،ﯾؤدى إﻟﻰ ﺿﻌف ﻣﺳﺗوى ﻏﺎﻟﺑﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ
، وان ﻛﺎﻧت ﻣوﺟودة ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎتﻓﻲ اﻟﻌدﯾد ﻣن ﻗﻠﯾﻠﺔ ﯾوﺟد ﺧطﺔ ﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻣن اﻟﻣﻼﺣظﺑﺎﻟﺗدرﯾب، 
.اﻟﻐﺎﻟب ﺗﻛون ﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ وﻻ ﺗﺄﺧذ ﺑﺎﻻﻋﺗﺑﺎر اﻟﺣﺎﺟﺔ اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ
وﻋدم وﺿوح اﻟﻧظم واﻟوﺳﺎﺋل اﻟﺧطوات اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم وﺗﺣﻠﯾل اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔﻏﯾﺎب *
واﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻣﻊ ﻏﯾﺎب اﻟﻣؤﺷرات واﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﺗﺧطﯾطﯾﺔ.




، ﻗدم ﻣﺟﻠس اﻟﺻﺣﺔ واﻟرﻋﺎﯾﺔ ﻟﻣﻧﺎﻗﺷﺔ 7791إن اﻧﻌﻘﺎد ﻣﻧﺗدى ﺣول اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻓﻲ ﻋﺎم 
ھذا اﻟﺗﻌرﯾف ﻋﻠﻰ اﺳﺗﻧﺎدھم ﻋﻠﻰ ﺗﻌرﯾف أوﻟﻲ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮭم، واﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻹﻗﻠﯾﻣﯾﺔ واﻋﺗﻣدوا 
ﻣﻣﺎ، واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔاﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔﻓﻲ اﻟﺗطورات ﺗﻘﺎﺳم اﻟرؤى ﻓﻲ: اﻟﻘﯾم اﻟﻣرﺗﺑطﺔاﻟﻔﻛرة اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻋﻠﻰ أن
ﺟﻌل ﯾﻣﻣﺎأﻛﺛر اﻻﺗﺻﺎلﻛﻠﻣﺎ ﻓﺗﺣت ﻗﻧوات، ﺗﺗطﻠب اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺻﻧﻊ اﻟﻘرار اﺗﺻﺎﻻت ﺟﯾدة
.ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣوظﻔﯾن ﻓﻲ إدارة اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﯾظﮭرون اﻧﺟﺎزاﺗﮭم ﻣﻣﺎ،ﻰ اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار اﻹدارياﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠاﻟﺣﺻول ﻓرصﯾﺗﯾﺢ و
ﻓﻲ اﻟﻌﻣل وﺗﺣﻘﯾق اﻟوﻻء اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ اھﺗﻣﺎم ﻓﻲ ﻣﺎ ﯾﻔﻌﻠون إظﮭﺎر اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، وﻋﻠﻰﻓﻲ اﻟﻌﻣلإﺧﻔﺎﻗﺎﺗﮭمو أ
ﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرى.
:اﻟﻘﯿﺎم ﺑﮭﺬه اﻟﺨﻄﻮاتاﻟﻤﻨﻈﻤﺔ وﻋﻠﻰ اﻟﺮﺋﯿﺲ 
دورات اﺳﺘﺜﻨﺎﺋﯿﺔ ﺗﺴﻤﺢ )وﺗﺸﺠﻊ( ﻣﺴﺎھﻤﺎت ﻋﺪادإﻣﻦ ﺧﻼل،ﻣﻨﺘﻈﻤﺔإدارﯾﺔاﺟﺘﻤﺎﻋﺎت إﻋﺪاد*
اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ. 
وﺗﺮﺗﯿﺐ ﺟﻠﺴﺎت اﻟﻤﺮاﺟﻌﺎت اﻟﺴﻨﻮﯾﺔ ﻟﻠﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ دورات اﻟﺘﺪرﯾﺒﯿﺔ، زﯾﺎدة ﻣﺸﺎرﻛﺔ *
.ﻟﻌﻤﻞ ﺧﻄﻂ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺴﻨﻮﯾﺔاﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦﻣﺴﺎھﻤﺎت 
ﺸﺒﻜﺔ اﻟﺘﻨﻤﯿﺔ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺪد ﻣﻦ اﻟﻘﯿﻢ ﻋﻤﻮﻣﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﻣﺠﺎل ﻟ"ﻛﯿﺒﯿﻚ"واﺗﻔﻖ أﻋﻀﺎء
اﻟﺘﻨﻤﯿﺔ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ واﻟﻘﯿﻢ اﻟﺘﻲ ﯾﻤﻜﻦ أن ﺗﻜﻮن ﻣﺸﺘﺮﻛﺔ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت ﻓﻲ ﻣﺠﺎل اﻟﺘﻨﻤﯿﺔ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ، 
وﺗﺘﻤﺜﻞ ھﺬه اﻟﻘﯿﻢ ﻓﻲ، اﻟﻌﺪاﻟﺔ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ، اﻟﻤﺴﺎواة ﺑﯿﻦ اﻟﺠﻨﺴﯿﻦ ) رﺟﺎل وﻧﺴﺎء(، اﻟﻤﺴﺎﻋﺪة اﻟﻤﺘﺒﺎدﻟﺔ 
.(2)اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ اﻟﻤﺸﺘﺮﻛﺔ، اﺣﺘﺮام ﺣﻘﻮق وﺣﺮﯾﺎت اﻷﻓﺮاداﻟﺘﻀﺎﻣﻦ ﺑﻤﺎ ﻓﻲ ذﻟﻚ ﻣﻔﮭﻮم و
.05ص−ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﻣﺣﻣد ﻧﺑﯾل ﺳﻌد ﺳﺎﻟم، ﻣﺣﻣد ﻣﺣﻣد ﺟﺎب ﷲ ﻋﻣﺎرة(1)
−elaicos eimonocé’l ruop uejne nu ,laicos tnemeppolevéd eL −yalbmerT elleiraM ) 2(
.333 :p ,6002,adanaC, cebéuQ ud étisrevinu’l ed sesserp
















ﻣن ﺑطء ﻧﺻوص واﻟﻘواﻧﯾن ﺷﻣل ﻛل، ﺑر ﻣن اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺗأن اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﻔﻧﯾﺔ، ﺗﻌﺗﺑﯾن وﻣن ھﻧﺎ 
اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗطوﯾر اﻹدارة، و ﺑطء اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ و إﺣﺑﺎط اﻟﻘﯾﺎدات اﻹدارﯾﺔ، وﻧﻘص اﻟﺗدرﯾب 
.ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔات ﺗﻘف ﻋﺎﺋﻘﺎ أﻣﺎم ﺗﺣﻘﯾق أھداف اﻟﻔﻧﯾﺔ ﻛل ھذه اﻟﻣﺗﻐﯾر
اﻟﺑﻠﻘﺎءﺟﺎﻣﻌﺔ−اﻟﺳودانﻓﻲواﻟﺗﻘﻧﻲاﻟﻔﻧﻲاﻟﺗﻌﻠﯾمﻟﺗطوﯾراﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲاﻟﺗﺧطﯾطدور−ﺣﺳنأﺣﻣدﻋﻠﻲﻣﺣﻣدأﻣﯾرة(1)
ﺟﺎﻣﻌﺔ،2102ﻣﺎرس 82-52ﻋﻣﺎن ، اﻟﺧﺎصاﻟﻘطﺎعﻓﻲاﻟﻌﻣلﺳوقﻣﻊاﻟﺗﻌﻠﯾمﻣﺧرﺟﺎتﺗﻛﺎﻣلﻣؤﺗﻣراﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ
.51-41، ص ص 2102، ﻋﻣﺎن،واﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎﻟﻠﻌﻠوماﻟﺳودان
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﻣﺎدﯾﺔ:–ب
إﻧﻔﺎﻗﮭﺎ، وﻓﻲ اﻟﻐﺎﻟب ﻗد ﻻ ﯾﺗم اﻟﻣﻧظﻣﺎتاﻟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﻣرﺻودة ﻟﻠﺗدرﯾب ﻓﻲ اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔﻗﻠﺔ إن 
ﻧﺷﺎطﺎت ﺑل ﺗﺻرف ﻋﻠﻰﯾﺗم ﺻرﻓﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﺑراﻣﺞ ﺗدرﯾﺑﯾﺔﻻ اﻟﺳﻧﺔ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﺧرآﻋﻠﻰ اﻟﺗدرﯾب، وﻓﻲ 
ﺑﺑراﻣﺞ ﺗدرﯾﺑﯾﺔ، وﻣن ﺧﻼل ذﻟك ﯾﺗﺑﯾن ﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺗدرﯾب، ﻣﺎﯾﻠﻲ:ﻟﯾس ﻟﮭﺎ ﻋﻼﻗﺔ
ﺻﻌوﺑﺎت وﺿﻊ ﺧطﺔ اﻟﺗدرﯾب:
* ﻋدم ﺗوﻓﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺎت اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﺗﻘدﯾر اﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت واﻹﻣﻛﺎﻧﺎت اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ.
.ﺿﻌف اﻷﺟﮭزة اﻟﻣﺳؤوﻟﺔ ﻋن ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗدرﯾب وﻋدم اﺳﺗﻘرارھﺎ* اﻟﻘﺻور ﻓﻲ إﻣﻛﺎﻧﺎت اﻟﺗدرﯾب
* ﻧﻘص اﻟﻣﻌدات واﻟورش واﻟﻣﻌﺎﻣل ووﺳﺎﺋل اﻹﯾﺿﺎح وﻣﺳﺎﻋدات اﻟﺗدرﯾب.
* ﻧﻘص أﻋداد ھﯾﺋﺎت اﻟﺗدرﯾب.
* ﻧﻘص اﻟوﻋﻲ اﻟﺗدرﯾﺑﻲ ﺑﯾن ﺑﻌض اﻟﻘﯾﺎدات ﻓﻲ اﻟوﺣدات اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻟﺧدﻣﯾﺔ.
ﻣﻌوﻗﺎت ﻋﻘود اﻟﺗدرﯾب: 
ﻟذﯾن ﯾوﻓدھم اﻟﻣورد ﻻ ﯾﻠﻣون ﺑﺎﻟظروف اﻟﻣﺣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺳﯾﻧﺷﺄ ﻓﯾﮭﺎ اﻟﻣﺷروع ﻣوﺿوع ن أﻏﻠب اﻟﺧﺑراء اإ
اﻟدول اﻟﺻﻧﺎﻋﯾﺔ، وﺗﺷﯾر ﻰﻓرار اﻟﻌﻠﻣﻲ اﻟﻣؤھل إﻟﻰوﻓﻲ اﻟﻧﮭﺎﯾﺔ ﻛﺛرة اﻟﻣﻌوﻗﺎت ﺗؤدي إﻟ، اﻟﺗﻌﺎﻗد
ﻣﺔ ﻣن اﻟدراﺳﺎت اﻟﺗﻲ ﻗﺎﻣت ﺑﮭﺎ اﻷﻣم اﻟﻣﺗﺣدة أﻧﮫ ﻟو ﺗم ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻔواﺋد اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﺗﻠك اﻟدول اﻟﻣﺗﻘد
ﻼﯾﯾن اﻟدوﻻرات، ﻓﮭﻲ ﺗﺳﺗﻔﯾد ﻣن ﻣھﺟرة اﻷدﻣﻐﺔ إﻟﯾﮭﺎ ﻣن اﻟدول اﻟﻧﺎﻣﯾﺔ ﺗﻘﯾﻣﺎ ﻣﺎﻟﯾﺎ ﻟﺑﻠﻐت اﻷرﻗﺎم 
ﺛﻼﺛﺔ زواﯾﺎ:
.ﻋدم ﺗﺣﻣﻠﮭﺎ اﻟﻘﯾﻣﺔ اﻻﺳﺗﺛﻣﺎرﯾﺔ ﻟﺗﮭﯾﺋﺔ اﻟﻛﺎدر اﻟﻣﺗﺧﺻص:ﻰاﻷوﻟ*
واﻟﺧدﻣﯾﺔ.ﻣﺎ ﯾﺿﯾﻔﮫ ھذا اﻟﻛﺎدر ﻣن ﻗﯾﻣﺔ ﻣﺿﺎﻓﺔ ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف ﻓروع اﻷﻧﺷطﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ:*
ﻣن ﺿراﺋب اﻟدﺧل ﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﺣﻛوﻣﺎت اﻟدول اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔاﻟﻣﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗھﻲ اﻟﻣوارداﻟﺛﺎﻟﺛﺔ:*
ﻋﻠﻰ دﺧول اﻟﻣﮭﺎﺟرﯾن إﻟﯾﮭﺎ ﻣن اﻟﻛﻔﺎءات. اﻟﻣﻔروﺿﺔ
ﺳوء اﺳﺗﺧدام اﻷﻧظﻣﺔ اﻹدارﯾﺔ اﻟﻘﺎﺋﻣﺔ.*
.(1)اﻟﻣﺷﺎﻛل اﻟﻣﺎدﯾﺔ وﺻﻌوﺑﺔ ﺗوﻓﯾر اﻟﺗﻣوﯾل ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﻘﯾود اﻟﻣﺎدﯾﺔ*
، ﻧﻘص اﻟﺳﯾوﻟﺔ اﻟﻣﺎدﯾﺔ ﻣﺎﯾﻠﻲوﻣن اﻟﻣﻼﺣظ أن اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﻣﺎدﯾﺔ ﻣﻧﺣﺻرة ﻓﻲ إطﺎر اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﺗﺷﻣل 
اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻛل ھذه اﻟﻣﺗﻐﯾرات ﻌﺎﻣﻠﯾن، اﻟدﯾون اﻟﻣﺗراﻛﻣﺔ ﻣن طرف ﻟﻺﺟراء دورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻟﻛل ﻣن اﻟ
ﻋدم ﺳﻠب ﻋﻠﻰﺗﻣﺛل ﻗﯾود ﻣﺎدﯾﺔ ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ ﻋدم اﺳﺗﻔﺎدة اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣن دورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ، ﻣﻣﺎ ﯾﻧﻌﻛس ﺑﺎﻟ
دورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ.اﻟﻣن اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﺳﺗﻔﺎدة 
.512-511ص ص، 8002اﻷردن، /ﻋﻣﺎن ،1دار أﺳﺎﻣﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ط−اﻹدارة اﻟﻣﻌﺎﺻرة−ﺛﺎﺑت ﻋﺎدل(1)
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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اﻟﻧوﻋﯾﺔﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﻌوﻗﺎت ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﻓﻲ :اﻟﺛﺎﻟثاﻟﻣﺑﺣث 
ﻗد وﺿﻊ ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻻﻟﺗزاﻣﺎت ﺑﺣﯾث أﺻﺑﺢ اﻟرﺋﯾس اﻹداري ﯾﻘوم اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﺗطور اﻟذي ﺻﺎﺣب إن
ﻋن اﻷﻣور اﻟﺗﻲ ﺗﺗم داﺧل اﻹدارة، وظﮭور ھذه اﻷﻋﺑﺎء ظﮭرت ﻓﻛرة ﻣﺳؤول ﺑﺄﻋﻣﺎل ﻛﺛﯾرة وأﺻﺑﺢ 
ﻣن ﻓﯾﻘوم ھذا اﻟرﺋﯾس ﺑﻧﻘل ﺟزء، ﻋبء اﻟﻌﻣل اﻹداري ﻋن اﻟرﺋﯾسﻣﻣﺎ ﺗﺧﻔفﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ 
إﻻ اﻟﺗﻔوﯾضﻻ ﯾﻣﻧﺢﻣﻌﯾﻧﺔ إﻟﻰ أﺣد ﻣرؤوﺳﯾﮫ اﻟﺗﺎﺑﻌﯾن ﻟﮫ، وﻋﺎدة إدارﯾﺔ اﺧﺗﺻﺎﺻﮫ ﻓﻲ ﻣﺳﺄﻟﺔ
ﺳطﺔ اﻷھﻣﯾﺔ أو اﻷﻗل أھﻣﯾﺔ ﺑﺣﯾث ﯾﺣﺗﻔظ اﻟرﺋﯾس ﺑﺎﺗﺧﺎذ ﻓﻲ ﺧﺻوص اﻟﻘرارات ﻣﺗوناﻟﻣرؤوﺳﯾ
ﻓﻲ ﺗوﻟﻲ ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﻲ ﯾﻧﻌﻛس ﻋﻠﻰ دوﻧﯾﺔ اﻟﻣرأة وإﺑﻌﺎدھﺎاﻷﻣر اﻟذي اﻹدارﯾﺔ،اﻟﻘرارات 
اﻟﻣﻧظﻣﺔ.
:اﻟﺳﻠطﺔ واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ–1
ﯾﻣﻛن ﺗﻌرﯾف اﻟﺳﻠطﺔ ﺑﺄﻧﮭﺎ اﻟﺣق اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ ﻟﻠﻣدﯾر ﻓﻲ إﺻدار اﻷواﻣر واﻟﺗﻌﻠﯾﻣﺎت اﻟﺳﻠطﺔ اﻹدارﯾﺔ:–
أن اﻟﺳﻠطﺔ ﻻ ﺗﻌﻧﻲ اﺳﺗﻌﻣﺎل ﺗﮭﺎ وﺗﻧﻔﯾذھﺎ، وھﻧﺎ ﯾﺟب اﻹﺷﺎرة إﻟﻰواﻟﻘرارات وإﻟزام اﻟﻣرؤوﺳﯾن ﺑطﺎﻋ
اﻟﻘوة ﻣﻊ اﻟﻣرؤوﺳﯾن ﻹﺟﺑﺎرھم ﻋﻠﻰ اﻧﺟﺎز اﻷﻋﻣﺎل، ﻓﮭﻧﺎك ﺣدودا وﻗﯾودا ﻻﺳﺗﺧدام اﻟﺳﻠطﺔ، وإﻧﻣﺎ 
ﻟﻣﻘﺻود ھﻧﺎ ھو اﻟﺗﺄﺛﯾر ﻋﻠﻰ اﻟﻣرؤوﺳﯾن ﻹﻟزاﻣﮭم ﺑﻣﺎ ﯾطﻠب ﻣﻧﮭم ﺗﻧﻔﯾذه ﻓﻲ ﺣدود اﻟﻠواﺋﺢ واﻟﺟزاءات ا
اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن اﺳﺗﺧداﻣﮭﺎ ﻓﻲ ﺣﺎﻻت رﻓض اﻟﻣرؤوس اﻻﻣﺗﺛﺎل ﻟﻠﻘواﻧﯾن واﻟﻠواﺋﺢ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﻠﻌﻣل، واﻟﺳﻠطﺔ 
ﯾﺳﺗرد أو ﻟﯾﺳت ﺣﻘﺎ ﻣﻛﺗﺳﺑﺎ، ﺑل ﻟﻠﻣدﯾر اﻟذي ﻓوض ﺟزءا ﻣن ﺳﻠطﺎﺗﮫ ﻟﻠﻣرؤوس أن اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ 
ﯾﺳﺣب ھذه اﻟﺳﻠطﺔ ﻣﻧﮫ إذا أﺳﺎء أو اﺳﺗﺧداﻣﮭﺎ ﻟﻣﺻﺎﻟﺣﮫ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ أو ﺑﻣﺎ ﯾﺗﻌﺎرض ﺑﺄي وﺟﮫ ﻣﻊ 
، ﺣﺗﻰ اﻟﻣدﯾر اﻟﻌﺎم ﻣن اﻟﻣﻣﻛن ﻟﻣﺟﻠس اﻹدارة أن ﯾﺳﺣب اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻣﻔوﺿﺔ ﻟﮫ اﻟﻣﻧظﻣﺔأھداف 
وﻣﺳﺎءﻟﺗﮫ.
ﻣﺻﺎدر اﻟﺳﻠطﺔ اﻹدارﯾﺔ: 
ﯾوﺟد ﻣﺻدران رﺋﯾﺳﯾﺎن ﻟﻠﺳﻠطﺔ ھﻣﺎ: 
اﻟﻣﻧظﻣﺔوھﻲ اﻟﺗﻲ ﯾﺳﺗﻣدھﺎ اﻹداري ﻣن اﻟﻘواﻧﯾن واﻟﻠواﺋﺢ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟﻠﻌﻣل داﺧل اﻟرﺳﻣﯾﺔ:اﻟﺳﻠطﺔ *
أي ﻣن ﺧﻼل ﺷﻐﻠﮫ ﻟوظﯾﻔﺗﮫ.   
وھﻲ اﻟﺗﻲ ﯾﺳﺗﻣدھﺎ اﻹداري ﻣن ﺧﻼل اﻟﺳﻣﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ، اﻟﺗﻲ ﯾﺗﺣﻠﻰ ﺑﮭﺎ اﻟﺳﻠطﺔ ﻏﯾر اﻟرﺳﻣﯾﺔ:*
ﻣﺛل ﻗوة اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ، اﻟﻣﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﺣﺳﻧﺔ ﻟﻣرؤوﺳﯾﮫ، إﺷراﻛﮫ ﻟﻣرؤوﺳﯾﮫ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات، إﺷﻌﺎر 
ﻣرؤوﺳﯾﮫ ﺑﺎﻻﻧﺟﺎز، اﻟدﻓﺎع ﻋن اﻟﻣرؤوﺳﯾن ﻣن ﺧﻼل ﺳﻌﯾﮫ ﻟﺗﺣﺻﯾل  ﺣﻘوﻗﮭم  ...اﻟﺦ ، ھذه اﻷﺷﯾﺎء 
ﻣﻧﮭم ﺗرﻓﻊ ﻣن درﺟﺔ اﻟﺛﻘﺔ ﻣﺎﺑﯾن ﺻﺎﺣب اﻟﺳﻠطﺔ ) اﻟﻣدﯾر( واﻟﻣرؤوﺳﯾن، وﺗﺟﻌﻠﮭم ﯾﻧﻔذون ﻣﺎ ﯾطﻠﺑﮫ  
" ﺑﻘﺑول اﻟﺳﻠطﺔ " وﻗد أﻛدت اﻟدراﺳﺎت "ﺷﺳﺗر ﺑرﻧﺎرد"ﻋن اﻟرﻏﺑﺔ وطﯾﺑﺔ ﺧﺎطر، وھذا ﻣﺎ  أﺳﻣﺎه 
أن اﻟﻣدﯾر اﻟﻧﺟﺎح  ھو اﻟذي ﻻ ﯾﻌﺗﻣد ﻓﻲ ﻗﯾﺎدﺗﮫ ﻋﻠﻰ اﻟﺳﻠطﺔ اﻟرﺳﻣﯾﺔ ﻓﻘط، ﺑل ﻋﻠﯾﮫ "ھﻠﻲ"اﻟﻼﺣﻘﺔ 
ﺳﺣﺑﮭﺎ، أﻣﺎ اﻟﺳﻠطﺔ )ﻏﯾر ؤوﺳﯾن، ﻓﺎﻟﺳﻠطﺔ اﻟرﺳﻣﯾﺔ ﯾﻣﻛناﻻﻋﺗﻣﺎد أﻛﺛر ﻋﻠﻰ اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻣﺳﺗﻣدة ﻣن اﻟﻣر
اﻟرﺳﻣﯾﺔ( ﻓﻣن اﻟﺻﻌب ﺟدا اﻓﺗﻘﺎدھﺎ إﻻ إذا أﺳﺎء اﻟﻣدﯾر ﻟﻣرؤوﺳﯾﮫ.
ﯾرﺗﺑط ﺿﯾق أو اﺗﺳﺎع اﻟﺳﻠطﺔ اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﻔوﺿﺔ ﻟﻠﻣدﯾر ﺑﻣوﻗﻌﮫ ﻓﻲ اﻟرﺳﻣﯾﺔ: ﻧطﺎق اﻟﺳﻠطﺔ–
اﻟﻣﺳﺗوى اﻹداري ﻓﻲ اﻟﺗﻧظﯾم، وﯾﻛون ﻧطﺎق اﻟﺳﻠطﺔ ﻛﺑﯾرا واﺳﻌﺎ ﻓﻲ ﻗﻣﺔ اﻟﮭرم اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ، وﯾﻘل 
درﯾﺟﯾﺎ ﻛﻠﻣﺎ اﺗﺟﮭﻧﺎ ﻧﺣو اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ اﻟوﺳطﻰ واﻟﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ وﯾوﺿﺢ اﻟﺷﻛل ﻛﯾف ﯾﺗدرج ﻧطﺎق ﺗ
.(1)اﻟﺳﻠطﺔ ﻣن أﻋﻠﻰ إﻟﻰ  أﺳﻔل أو ﻣن أﺳﻔل إﻟﻰ أﻋﻠﻰ
، ص ص 7002، ﻋﻣﺎن/ اﻷردن، 2واﻟﺗوزﯾﻊ واﻟطﺑﺎﻋﺔ، طدار اﻟﻣﺳﯾرة ﻟﻠﻧﺷر −أﺳﺎﺳﯾﺎت ﻋﻠم اﻹدارة−ﻋﻠﻲ ﻋﺑﺎس)1(
.341-141
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"ﺗدرج ﻧطﺎق اﻟﺳﻠطﺔ اﻹدارﯾﺔ"(1)ﯾﻣﺛل(:80)اﻟﺷﻛل
.341ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−ﻋﻠﻲ ﻋﺑﺎس)1(
إدارة ﻋﻠﯾﺎ  
اﻟﻌﺎماﻟﻣدﯾراﻹدارةﻣﺟﻠسرﺋﯾسوﺳطﻰإدارة
إدارة ﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ                                                            
ﻣدﯾرواﻻدرات 
رؤﺳﺎء اﻻﻗﺳﺎم
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
881
:ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ–2
ﯾﻘﺻد ﺑﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ اﻹدارﯾﺔ، ﺗوزﯾﻊ ﺣق اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات وإﺻدار اﻷواﻣر ﺿﻣن ﻧطﺎق ﯾﺣدد ﻣداه و
اﻟﻣدﯾر اﻟﻌﺎم ﺣﺳب ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹدارة، وﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﺿروري ﻷﻧﮫ ﯾﺳﺎﻋد اﻟﻣدراء ورؤﺳﺎء اﻷﻗﺳﺎم 
اﻟﻣدﯾر ﻣن ﻋﻠﻰ اﻧﺟﺎز ﻣﮭﺎﻣﮭم، وﻻ ﯾﻣﻛن ﺗرﻛﯾز اﻟﺳﻠطﺔ ﺑﻛﺎﻣﻠﮭﺎ ﻓﻲ ﯾد ﺷﺧص اﻟﻣدﯾر اﻟﻌﺎم، ﻓﺈذا طﻠب 
أﺣد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن أن ﯾﻧﺟز ﻣﮭﻣﺔ ﯾﻧﺟز ﻣﮭﻣﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻓﻌﻠﯾﮫ أن ﯾزوده ﺑﺟزء ﻣن اﻟﺳﻠطﺔ ) اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻛﺎﻓﯾﺔ ( 
ﯾﻌﻧﻲ أن اﻟﻣدﯾر ﺗﺧﻠﻰ ن ﺗﻔوﯾض اﻟﻣدﯾر ﻟرﺋﯾس اﻟﻘﺳم ﺑﺟزء ﻣن ﺳﻠطﺎﺗﮫ، ﻻإﻟﺗﻣﻛﯾﻧﮫ ﻣن أداء ﻣﮭﻣﺗﮫ، 
اﻻﺳﺗرﺟﺎع ﻓﻲ اﻟﺣﺎﻻت ﻋن اﻟﺳﻠطﺔ ﺑل ﯾﻣﻛﻧﮫ ﺳﺣﺑﮭﺎ ﻓﻲ أي وﻗت ﯾﺷﺎء"اﺳﺗرﺟﺎع اﻟﺳﻠطﺔ"وﯾﺣدث ھذا 
اﻟﺗﻲ ﯾﺗﺄﻛد ﻓﯾﮭﺎ اﻟﻣدﯾر ﺑﺄن ﻣن ﻓوﺿت ﻟﮫ اﻟﺳﻠطﺔ ﻏﯾر ﻛﻔؤ أو أﺳﺎء اﺳﺗﺧداﻣﮭﺎ، أو ﺧرج ﻋن ﻧطﺎق 
ﺻﻼﺣﯾﺎﺗﮫ، أو اﺳﺗﻐﻠﮭﺎ ﻟﻣﺻﺎﻟﺣﮫ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ، ﻓﺎﻟﻣدﯾر اﻟذي ﻓوض ﺟزءا ﻣن ﺳﻠطﺎﺗﮫ ﻟﻠرﺋﯾس ﻻ ﯾﻌﻔﯾﮫ 
أﺧطﺎء ﯾﺟب ﻋﻠﻰ اﻟﻣدﯾر ﻣن اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻣﺗرﺗﺑﺔ ﻋن أﺧطﺎء ﻣن ﻓوﺿت ﻟﮫ اﻟﺳﻠطﺔ، وﻟﺗﺟﻧب ﺣدوث 
أن ﯾﺄﺧذ ﻓﻲ اﻟﺣﺳﺑﺎن اﻟﻣﺑﺎدئ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻗﺑل ﺗﻔوﯾض ﺟزء ﻣن ﺳﻠطﺎﺗﮫ اﻹدارﯾﺔ ﻟﻶﺧرﯾن، وھذه اﻟﻣﺑﺎدئ 
أھﻣﮭﺎ ﻣﺎﯾﻠﻲ:
ﻣﺎھﻲ اﻟﻣﮭﺎم اﻟﺗﻲ ﻓوض اﻟﻣرؤوس ﺑﺗﻧﻔﯾذھﺎ، وھل ﻛل ﻣن،أن ﯾﻛون اﻟﺗﻔوﯾض ﻛﺗﺎﺑﯾﺎ، ﯾوﺿﺢ ﻓﯾﮫ*
.وان ﻻ ﯾﻛون اﻟﺗﻔوﯾض ﺷﻔﮭﯾﺎھذا اﻟﺗﻔوﯾض داﺋم أم ﯾﻧﺗﮭﻲ ﺑﺎﻧﺗﮭﺎء ﺗﻠك اﻟﻣﮭﺎم،
* أن ﯾﻘوم اﻟﻣرؤوس ﺑﺎﻟﺗﻧﺳﯾق ﻣﻊ اﻟﻣدﯾر اﻟذي ﻓوﺿﮫ ﻷن اﻟﻣرؤوس ﻣﺳﺋوﻻ أﻣﺎم رﺋﯾﺳﮫ.
* أن ﯾﻛون ﻧطﺎق اﻟﺗﻔوﯾض ﻣﻼﺋﻣﺎ وﻛﺎﻓﯾﺎ ﻻﻧﺟﺎز اﻟﻣﮭﻣﺔ.
* ﺗﺣدﯾد اﻟﻣﮭﺎم واﻟواﺟﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﯾرﯾد اﻟﻣدﯾر ﻣن اﻟﻣرؤوس أن ﯾﻧﻔذھﺎ ﺑﺗﻔوﯾض ﻣﻧﮫ.
ﻓواﺋد ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ اﻹدارﯾﺔ: –
اﻟﺳرﻋﺔ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار وﺗﺻرﯾف اﻷﻣور ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻸﻋﻣﺎل اﻟﯾوﻣﯾﺔ اﻟﻣﺗﻛررة ﺑﺻورة *
ﻣﺳﺗﻣرة.
* ﺗﺧﻔﯾف ﻋبء اﻟﻌﻣل ﻋن ﻛﺎھل اﻟرؤﺳﺎء.
ﺗدرﯾب اﻟﻣرؤوﺳﯾن ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻣل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ وإﺟﺑﺎرھم ﻋﻠﻰ اﺳﺗﺧدام ﻛﻔﺎءﺗﮭم وأﻓﻛﺎرھم ﻹﺛراء اﻟﻌﻣل *
وﺗطوﯾره.
ﻛﺷف ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﻋن اﻷﺷﺧﺎص ذوي اﻟﻣواھب، واﻷﻛﻔﺎء ﺗﻣﮭﯾدا ﻟﺗرﻗﯾﺗﮭم إﻟﻰ ﻣﻧﺎﺻب أﻋﻠﻰ * ﯾ
ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل.
اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ھﻲ ﺗﻌﮭد اﻟﻣرؤوس واﻟﺗزاﻣﮫ ﺑﺗﻧﻔﯾذ اﻟواﺟﺑﺎت واﻷﻋﻣﺎل اﻟﺗﻲ ﺗوﻛل إﻟﯾﮫ ﻣن اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ:–
ﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺑﯾن ﺟﮭﺔ أﻋﻠﻰ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﮭﻲ ﻧﺗﯾﺟﺔ طﺑﯾﻌﯾﺔ ﻟﻠﺳﻠطﺔ، واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﺗﻧﺷﺄ ﻣن طﺑﯾﻌﺔ ا
اﻟرﺋﯾس واﻟﻣرؤوس ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرھﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺗﻌﺎﻗدﯾﺔ ﯾﻠﺗزم ﺑﮭﺎ اﻟﻣرؤوس ﺑﺄداء ﻣﺎ ﯾطﻠب ﻣﻧﮫ رﺋﯾﺳﮫ ﻓﻲ ﺣدود 
واﺟﺑﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ ﻣﻘﺎﺑل ﺗﻌوﯾض ﻣﺎدي )أﺟر( وﻣﻌﻧوي ﯾﺣﺻل ﻋﻠﯾﮫ، وﻓﻲ إطﺎر ھذا اﻟﻣﻔﮭوم ﺗﻧﺷﺄ 
ذا أﺧل ﺑﻣﺳؤوﻟﯾﺎﺗﮫ، وﻧﺗﺞ ﻋن " وﯾﻘﺻد ﺑﺎﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ اﻹدارﯾﺔ، ﻣﺳﺎءﻟﺔ اﻟﻣرؤوس إاﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ اﻹدارﯾﺔ"
ﻋﻧدﺋذ ﯾوﺟﮫ ﻟﮫ اﻟﻌﻘﺎب اﻟﻣﻧﺻوص ﻋﻠﯾﮫ ﻓﻲ ﻗواﻧﯾن وﻟواﺋﺢ اﻟﻌﻣل ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ، اﻟﻣﻧظﻣﺔذﻟك ﺿرر ﻋﻠﻰ 
وﻓﻲ ھذا اﻟﻣﺟﺎل، ﻓﺎﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻻ ﺗﻔوض ﻓﻛل ﺷﺧص ﻣﺳؤول ﻋن أﻋﻣﺎﻟﮫ وأﺧطﺎﺋﮫ وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﮭﻲ ﻋﻛس 
اﻟﺳﻠطﺔ، ﺣﯾث ﺗطﻔو ﻣن اﻷﺳﻔل إﻟﻰ اﻷﻋﻠﻰ داﺧل اﻟﮭﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ، وﺗﻛﺑر اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻛﻠﻣﺎ اﺗﺟﮭﻧﺎ 
اﻷول ﻣﺛﻼ ھو اﻟﻣدﯾر اﻟﻌﺎم، وﯾﻣﻛن ﻟﻣﺟﻠس اﻹدارة ﻣﺳﺎءﻟﺗﮫ ﻓﺎﻟﻣﺳﺋولرﯾﺔ إﻟﻰ أﻋﻠﻰ  ﺑﺎﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹدا
.(1)ﻗدر اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﻰﻋن أﺧطﺎﺋﮫ وھذا ﯾﺣﻘق ﻣﻘوﻟﺔ أن اﻟﺳﻠطﺔ ﯾﺟب أن ﺗﻛون ﻋﻠ
.841-441ص ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﻋﻠﻲ ﻋﺑﺎس(1)
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ﻧطﺎق اﻟﺗﻔوﯾض:–
ﻓﺎﻟﺗﻔوﯾض ﯾﺗﺣﻘق ﻋﻧدﻣﺎ ﯾﻌﮭد وﯾﻔوﺿﮫ ﺳﻠطﺗﮫ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻠﻧﮭوض ﺑﮭذه اﻟواﺟﺑﺎت 
، وﯾﻣﻛﻧﮫ اﺳﺗرداد ھذه اﻟﺳﻠطﺔ وﯾﻌﻧﻲ ذﻟك أن ﺗظل ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟرﺋﯾس ﻗﺎﺋﻣﺔ أﻣﺎم رؤﺳﺎﺋﮫ أﻛﻣل وﺟﮫﻋﻠﻰ 
ﻣﺎل ﻷن ﻋن اﻻﺧﺗﺻﺎﺻﺎت واﻟﻣﮭﺎم اﻟﻣوﻛﻠﺔ إﻟﯾﮫ، ﺳﯾﺎدة اﻟﺑﯾروﻗراطﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﺗﻌوق ﻧﺟﺎح اﻟﻌ
وﺗدﻓق اﻟﺳﻠطﺔ واﻷﻣر ﻣن أﻋﻠﻰ ،ﺑطﺑﯾﻌﺗﮭﺎ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟﮭﯾﺎﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﮭرﻣﯾﺔ ﻣﺗﻌددة اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت
وﺗؤدي إﻟﻰ اﻋﺗﻣﺎد ﻌل وﻣﺎ ﻻ ﯾﻔﻌلأﺳﻔل ووﺟود اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻘواﻋد اﻟﺣﺎﻛﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣددھﺎ ﻣﺎ ﯾﻔ
.(1)اﻟﻣرؤوﺳﯾن ﺑﺻورة ﻛﻠﯾﺔ ﻋﻠﻰ رؤﺳﺎﺋﮭم
:اﻟﻣﻧظﻣﺔﻠﯾن ﻓﻲ ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣوﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺗﺣدﯾد 
ﺗﺷﻣل ھذه  اﻟﻌواﻣل اﻹدارﯾﺔ ﻣن ﺑﯾﻧﮭﺎ اﻟﺳﻠطﺔ واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ، وﺑﺎﻋﺗﺑﺎر اﻟﺳﻠطﺔ ﺳوءا ﻛﺎﻧت رﺳﻣﯾﺔ 
ؤﺛر ﻋﻠﻰ اﻟﺛﻘﺔ ﺑﯾن اﻟﻣدﯾر واﻟﻣرؤوﺳﯾن وﺑﺗﺎﻟﻲ ﻓﺈﻧﮭﺎ ﺗﺷﻛل إﺣدى اﻟﻌواﻣل اﻟﻣؤﺛرة ﻋﻠﻰ ﺗوﻏﯾر رﺳﻣﯾﺔ 
وﺗﻣﺛل ﻣدﯾرﻰاﻟﮭرم وإدارة وﺳطاﻟﻣرؤوﺳﯾن ﻓﻲ اﻟﺳﻠم اﻟﮭرﻣﻲ اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺑﺛق ﻣﻧﮫ إدارة ﻋﻠﯾﺎ ﻗﻣﺔ 
اﻹدارات، إدارة ﺗﻧﻔﯾذﯾﺔ ﺗﻣﺛل رؤﺳﺎء اﻷﻗﺳﺎم ﻛﻠﻣﺎ ﻛﺎن ھﻧﺎك ﻋدم اﺗﺳﺎع اﻟﺳﻠطﺔ ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف إدارات 
أﻣﺎ إذا ﻛﺎﻧت اﻟﺳﻠطﺔ ﻏﯾر ﻣﻔوﺿﺔ إﻟﻰ اﻟﻣرؤوﺳﯾن ، إﻟﻰ ﻏﻣوض ﻓﻲ اﻷھداف اﻹدارﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔيﯾؤد
ﻟوﻻء اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ، وﻋدم ﺗﻧﺳﯾق ﺑﯾن ﺗﺷﻛل ﻋﺎﺋق أﻣﺎﻣﮫ ﻓﯾؤدى إﻟﻰ ﻋدم اﺳﺗﻘرار اﻟوظﯾﻔﻲ وا
ﻓرﺻﺔ ﻻﺗﺧﺎذ ﻗرارات ﺎﻓﻲ إﻋطﺎﺋﮭاﻟﻌﺎﻣﻠﯾناﻟﻣدﯾر واﻟﻣرؤوﺳﯾن ﻛل ھذه اﻟﻣﺗﻐﯾرات ﺗﺷﻛل ﻋواﺋق أﻣﺎم 
.إدارﯾﺔ ﻋﻠﯾﺎ
اﻟﻣﺧوﻟﺔ ﻓﻲ ﻓﻘﺎ ﻟﻣﺑدأ ﺗﺣدﯾد ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﺳﻠطﺔ وﺟب ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ وﻗﺎﺋﻊ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺄداء واﺟﺑﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن و
وﻓﻘﺎ ﻟﻠﻣﺳؤوﻟﯾﺔ، وھﻲ اﻟﺗﻲ ﺗﻔوض ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن وﻓﻘﺎ ﻟﻠﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻟﻣﺧوﻟﺔ ﻓﻲ دارة، وﺗﻔوض اﻟﺳﻠطﺔ اﻹ
اﻹدارة ھﻲ إﻧﺟﺎز أھداف ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻷﻓراد ، وﺗﻌﺗﺑرﻣن اﻟﻣﻧظور اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲواﻟﺗﻧظﯾم اﻹداري
.وﺑﺗﻌرﯾف أﻛﺛر ﺗﻔﺻﯾﻼ ﻟﻺدارة ﯾﺗﺿﺢ أﻧﮭﺎ أﯾﺿﺎ إﻧﺟﺎز اﻷھداف ﻣن ﺧﻼل اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻟوظﺎﺋف اﻹدارﯾﺔ
، اﻟﻌﻣﻠﯾﺔاﻟﺣﯾﺎةﻓﻲ اﻟﻣﺷﻛﻼتﻟﺿﻐوطﺎت وﯾﺗﻌرﺿوناﻟﻌﺎﻣﻠﯾنﯾﺎﻣﮭم ﺑﺎﻟﻣﮭﺎم اﻹدارﯾﺔ إﻻ أنورﻏم ﻗ
وع ﻓﻲ ﻣﻘر اﻟﻌﻣل، ﻟذﻟك ﻻ ﺑد ﻣن ﻣﺣﺎوﻟﺔ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﺑﺄرﯾﺣﯾﺔ وﺗﺟﻧب اﻟوﻗﺳواء ﻣن اﻟﻣدراء، أو اﻟزﻣﻼء
ز اﻟﻌﻣل، وإﺗﻘﺎن ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﺳﻠﯾﻣﺔ ﺗﻛﻔل إﻧﺟﺎن، ﻷوﺑﯾن اﻻﻧﺳﺟﺎم ﻓﻲ اﻟﻌﻣلﺑﯾﻧﮭمﺗﺣول اﻟﺗﻲاﻟﻣﺷﺎﻛل
.(2)اﻟﺻراع ﺑﯾﻧﮭم وﺗﺟﻧب ﺣﺻول ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾنأﻛﺑر ﻟﻠﻌﻣل، واﻛﺗﺳﺎب اﺣﺗرام اﻟﺟﻣﯾﻊ
، / اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔاﻷزارﯾطﺔ،(دار اﻟﻔﻛر اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ، )ب،ط−اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت"–اﻟﮭﯾﺎﻛل–اﻟﺗﻧظﯾم،"اﻟﻧظرﯾﺔ −طﺎرق طﮫ)1(
.381-281، ص ص 6002
tiord te ,taté’l ed elarénég eiroéht ":CILBUP TIORD−YBUA eiraM -naeJ )2(
. 984: p ,9891 ,acimonocE .dE ,noitidé emé2 − "fitartsinimda tiord ,lennoitutitsnoc
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ﻣن ﺧﻼل اﻻﻧﺗﻣﺎء إﻟﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻌﻣﺎل، إﻻ ﯾﻧﺷﺄ اﻟﻌﻣل اﻟﺟﻣﺎﻋﻲﻓﻲ اﻟﻌﻣل، اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﺗطورات إن 








ﻣرﺗﺑﺔاﻷﻗلﻣﺳﺗوىﻣنﻟﻠﺳﻠطﺔﺗﺳﻠﺳل "ﺳﻠم ھرﻣﻲ"ﺑﺣﯾث ﯾوﺟد ﻟﻛل ﻣﻧظﻣﺔ :اﻟرأﺳﻲاﻟﻣﺳﺗوى–
اﻟذﯾن وﻣن اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺗرﺗﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺳﯾم اﻟﻌﻣل ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن اﻟرﺟﺎل واﻟﻧﺳﺎء ،ﺔﻣرﺗﺑاﻷﻋﻠﻰاﻟﻣدﯾرإﻟﻰ
اﻟرﺟل وﻣن اﻟﻣﻘﺎرن ﺑﯾن ،ﻣﺎ ﺗﺗﯾﺢ ﻟﮭم اﻟﻔرص ﻟﺗطوﯾر اﻟﻣﮭﻧﻲ ﻓﻲ اﻟﻌﻣلﯾﺷﻐﻠون ﻣﻧﺎﺻب ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻣ
ﻣن اﻟرﺟﺎل ﺗﺎرﻛﻲ (ﻋﺎﻣﺎ05و-81)أن ﻣﺎﺑﯾنﯾﺗﺑﯾن ﻓﻲ اﻟﻌﻣل،)اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن واﻟﻌﺎﻣﻼت(واﻟﻣرأة 
ﻋﻠﯾﮭﺎ إدارﯾﺔ ﻋﻠﯾﺎ ﯾﺳﯾطر ﻋﻠﻰ ﺷﮭﺎدة وھم ﻓﻲ ﻣواﻗﻊ ناﻟﻣدارس ﻓﻲ وﻗت ﻣﺑﻛر وﻋﺎدة ﻻ ﯾﺣﺻﻠو
ﻋﻠﻰ ﻟﻣرأة ﻓﻲ ﻣراﺗب دوﻧﯾﺔ رﻏم ﺗﺣﺻﻠﮭﺎ وﺗﺑﻘﻰ ا،اﻟرﺟﺎل ﻓﻲ أﻣﺎﻛن اﻟﻌﻣل دون اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻐﻠﮭﺎ اﻟﻧﺳﺎء
.(1)ت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﺷﮭﺎدا
:اﻟﻣﻧظﻣﺔداﺧل ﻋدم ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ –
اﻟﺗﻔوﯾض أن ﯾﻣﻧﺢ اﻟرﺋﯾس ﺑﻌض ﻣرؤوﺳﯾﮫ ﻣﻣن ﯾﺛق ﻓﯾﮭم اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺑﻌض اﻟﻣﺳﺋوﻟﯾﺎت واﺗﺧﺎذ ﯾﻣﺛلو
دارة اﻟﻘرارات ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣرؤوﺳﯾن ﺗﺣﻘﯾﻘﺎ ﻟﻣﺑدأ اﻟﺗدرج ﻓﻲ اﻟﺳﻠطﺔ وﺗﺣﻘﯾﻘﺎ ﻣﺑدأ ﻟﻼﻣرﻛزﯾﺔ ﻓﻲ اﻹ
* ﻋدم ﺗوﻓر اﻟوﻗت اﻟﻛﺎﻓﻲ ﻟﻠﺗﻔرﯾﻎ ﻟﻸﻋﻣﺎل اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻌﻣﻠﮫ.إﻟﻰ: ﻋدم اﻟﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ يوﯾؤد
اﻟﺧﺑرات وﺗوظﯾﻔﮭﺎ.*ﻋدم اﻛﺗﺷﺎف اﻟﻣﮭﺎرات و
* اﻧﺗﺷﺎر اﻟﻣرﻛزﯾﺔ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات.
ﯾﺧﺿﻊ ﻓﯾﮫ اﻟﻣوظفاﻹدارياﻟﺗﻘﻠﯾدياﻟﻧﻣوذجوﯾﺗﺑﯾن أن ،(2)* إﺿﻌﺎف اﻟروح اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
دﻗﯾﻘﺎوﺻﻔﺎاﻟﻧﻣوذجھذاﯾﻘدمﻓﻲ ﻛل ﻣﺎﺗﻣﺎﻣﺎوﯾﺧﺿﻊ،ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻻدراﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ اﻟﺳﻠطﺔﺧدﻣﺔإﻟﻰ
اﻟﺗﻲ ﯾﺧﺿﻊ ﻟﮭﺎ اﻟﻌﺎﻣل اﻹدارﯾﺔواﻟﺳﯾﺎﺳﺎتاﻟﻣﻣﺎرﺳﺎتﻓﺎن اﻟﺗطﺑﯾق،اﻟواﺟﺑﺔاﻟﻘواﻋدﻣنﻛﺑﯾرﺣدإﻟﻰ
ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺗدرج م ﻋﻼﻗﺎت اﻟوظﺎﺋف ﯾﺗﻧظوﯾﺻﺑﺢ ،اﻟﻘواﻋدﺗﻧﻔﯾذﻓﻲاﻟﺗراﺧﻲﻣن ﺧﻼل اﻟﺗزاﻣﮫ ﺑﻌدم 
اﻟﻣﻧظﻣﺔﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ اﻟﺳﻠطﺔ وﻋدم ﺟواز اﻻﺗﺻﺎل إﻻ ﻣن ﺧﻼل ھذا اﻟﺗدرج اﻟﮭرﻣﻲ ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟﻣ
ﺻﺑﺢ أﻓﺿلﯾوﻧﺟد أن إﻟﻐﺎء اﻟطﺎﺑﻊ اﻟﺷﺧﺻﻲ، ﻋﻠﻰ أﺳس ﻏﯾر ﺷﺧﺻﯾﺔاﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ھﺎواﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ أﻓراد
إﻻ أن ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺳﻠم اﻟوظﯾﻔﻲ، ﻋﻣﺎل وﯾﻛون ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔﺗوزﯾﻊ اﻷﻣن ﺣﯾث ﺑﺷﻛل ﻣوﺿوﻋﻲ
اﻟﺣﺗﻣﯾﺔاﻟﺗﻐﯾراتو ﺗﺻﺑﺢﺑﮭﺎ ﯾؤدي إﻟﻰ ﺟﻣود اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ،اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن واﻟﻘواﻧﯾن واﻟﺗﻣﺳك ﺢاﻟﻠواﺋقﺗطﺑﯾ
.(3)ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺗطﺑﯾق اﻟﻘﺎﻧون اﻹداري اﻟﺻﺎرم ﺣﻘﯾﻘﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف ﻣﺻﺎﻟﺢ اﻹدارﯾﺔﺧﻼلﻣن
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، ﺗوﺟد اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﻣﻌوﻗﺎت ﻧﺣو ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت، اﻟﺑﻌض ﻣﻧﮭﺎ ﯾرﺟﻊ ﺧرآوﻣن ﺟﺎﻧب 
إﻟﻰ اﻟﻣدﯾرﯾن، واﻟﺑﻌض اﻵﺧر ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ اﻟﻣرؤوﺳﯾن أﻧﻔﺳﮭم.
:ﺗﻲاﻵوﺗﺗﻠﺧص أھم اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻲ ﺗرﺟﻊ إﻟﻰ اﻟﻣدﯾرﯾن ﻓﻲ 
"إذا أردت أن ﯾﺗم اﻟﻌﻣل * ﺷﯾوع ﺑﻌض اﻟﻣﻌﺗﻘدات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻐﯾر ﻣﺣﺑذة ﻟﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﻣﺛل
ﺑﺎﻟﺻورة اﻟﺻﺣﯾﺣﺔ ﻓﺎﻋﻣﻠﮫ ﺑﻧﻔﺳك".
ﺳﯾن وﺧوﻓﮫ ﻣن ﻓﺷﻠﮭم ﻣﻣﺎ ﯾﻌرﺿﮫ ﻟﻠﻣﺳﺎءﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﻧﮭﺎﯾﺔ.*ﻋدم ﺛﻘﺔ ﻣدﯾر اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﻣرؤو
ﺗم ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﻷﺣد اﻟﻣرؤوﺳﯾن وأﺟﺎد ﻓﻲ اﻧﺟﺎز *ﺧوف اﻟﻣدﯾر ﻣن ﻓﻘداﻧﮫ ﻟﻧﻔوذه وﻗوﺗﮫ، إذا ﻣﺎ
اﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻣﻧﮫ.
.* ﺗﺟﻧب ﻣدﯾر اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻻﺗﮭﺎﻣﮫ ﺑﻌدم اﻟدارﯾﺔ ﺣﺎل ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ
رﻗﺎﺑﯾﺔ ﺗﺗﯾﺢ ﻟﮫ اﻟﻛﺷف اﻟﻣﺑﻛر أي ﺗﺟﺎوزات ﺣدﺛت ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﻔوﯾض ﻣدﯾر اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻟوﺳﺎﺋل * اﻓﺗﻘﺎر
.ﻟﻠﺳﻠطﺔ
أﻣﺎ اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻲ ﺗرﺟﻊ إﻟﻰ اﻟﻣرؤوﺳﯾن، ﻓﺄھﻣﮭﺎ ھﻲ: 
* ﺗردد اﻟﻣرؤوﺳﯾن ﻧﺣو ﺗﺣﻣل ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻣﻔوﺿﺔ ﻟﮭم، ﺧوﻓﺎ ﻣن اﻟﻔﺷل، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ اﻟﻣﺳﺎءﻟﺔ.
ﻟدى اﻟﻣرؤوﺳﯾن ﻣﻘﺎﺑل ﺗﺣﻣﻠﮭم ﺗﺑﻌﺎت اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻣﻔوﺿﺔ ﻟﮭم.ي* ﻋدم وﺟود ﺣﺎﻓز ﻗو










ﺗﺷﻣل اﻟﻣﺷﻛﻼت اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣرﻛزﯾﺔ وﻋدم اﻟﺗﻔوﯾض واﻟﺗﺧطﯾط ﻏﯾر اﻟﺳﻠﯾم، وﻋدم ﺗواﻓر وھذا ﻣﺎ
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻼزﻣﺔ ﻻﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات، وﺗﻌﻘد اﻹﺟراءات وطﺑﯾﻌﺔ اﻟوﺿﻊ اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﺟﮭﺎز اﻹداري، 
ﺑﺷﺎﻏل اﻟﻣرﻛز اﻟوظﯾﻔﻲ وﻟﯾﺳت ﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ.وﻛذﻟك اﻟﻧظرة ﻟﻠﺳﻠطﺔ ﺑﺄﻧﮭﺎ ﻣرﺗﺑطﺔ
أﻣﺎ اﻟوﺿﻊ اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻸﺟﮭزة اﻹدارﯾﺔ ﻓﯾﻼﺣظ ﺗﻌدد اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت وﺗﺷﺗت اﻷﻗﺳﺎم واﻟوﺣدات اﻹدارﯾﺔ 
اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻺدارة واﻟﺗﻛرار واﻻزدواﺟﯾﺔ ﻓﻲ اﻻﺧﺗﺻﺎص واﻟﺻﻼﺣﯾﺎت ووﺟود اﻟﺗﻧظﯾﻣﺎت ﻏﯾر اﻟرﺳﻣﯾﺔ 
.(2)اﻹدارﯾﺔﺑﺷﻛل ﻣﻠﺣوظ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت 
− ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻧﺎﯾف  اﻟﻔﻠﺳﻔﺔ اﻷﺧﻼﻗﯾﺔ وﻋﻠم اﻟﻘﯾﺎدة وﺗطﺑﯾﻘﺎﺗﮭﺎ ﻓﻲ ﻗﯾﺎدة ﻓرص اﻟﻌﻣل اﻷﻣﻧﯾﺔﺗﺣﺳﯾن أﺣﻣد اﻟطراوﻧﺔ − (1)
.112، ص 2102اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﻌﻠوم اﻷﻣﻧﯾﺔ، ﻣرﻛز اﻟدراﺳﺎت واﻟﺑﺣوث، اﻟرﯾﺎض/ اﻟﻣﻣﻠﻛﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﺳﻌودﯾﺔ، 
وﯾر ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧﺷر − ﺗر:إﻣﺎم ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح إﻣﺎم، اﻟﺗﻧاﻟﻧﺳﺎء ﻓﻲ اﻟﻔﻛر اﻟﺳﯾﺎﺳﻲ اﻟﻐرﺑﻲﺳوزان ﻣوﻟﻠرأوﻛﯾن− (2)
.513-413، ص ص 2900، ﺑﯾروت/ﻟﺑﻧﺎن، 1واﻟﺗوزﯾﻊ، ط
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ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن:ﻋدم ﺗﻛﺎﻓؤ اﻟﻔرص–3
ﻋدم اﻟﻣﺳﺎواة  ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﺟﻌل اﻟﻣرأة ﺑﺻﻔﺔ ﻣﺳﺗﻣرة ﻣﻌﺗﻣدة ﻋﻠﻰ اﻟرﺟل، ﻣﻣﺎ أﻗﺎم ﺳﯾطرﺗﮫ ﻋﻠﯾﮭﺎ إن
ﻓﻲ ﻋدة ﻣﺟﺎﻻت وﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن وﺟود ﻗﯾود ﻋﻠﻰ اﻟﺣﻘوق اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ واﻟﺗﻌﺎﻗدﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة ﻗد أزاﻟﮭﺎ 
ن ھﻧﺎك اﻟﻘﺎﻧون، وأﯾﺿﺎ ھﻧﺎﻟك ﺗﺷرﯾﻊ ﻟﺣﻣﺎﯾﺗﮭﺎ ﻣﻣﺎ ﯾﻛﻔل اﻟﻣﺳﺎواة ﻓﻲ اﻟﺣﻘوق ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن، وﻻﺷك أ
اﺳﺗﺛﻧﺎءات ﻓردﯾﺔ و ﻣزاﯾﺎ ﻓﯾﮭﺎ ﺗﻔوق اﻟرﺟل ﻟﻛن ﻟن ﯾﻛون ﻓﻲ وﺿﻊ اﻟﻣﺳﺎواة اﻟﺗﺎﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻓﺗﻣﯾزت 
.(1)، وﺗظﮭر ﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲﺔﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن، ﻓﺎﻟﺗﻔرﻗﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﺑﯾﻧﮭﻣﺎ ﯾﺿﻊ اﻟﻣرأة ﺟﺎﻧﺑﺎ ﻣن اﻟﻧﺎﺣﯾﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾ
اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت واﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات.ﯾظﮭر اﻟﻔﺻل اﻟﻣﮭﻧﻲ ﻓﻲ اﻟﺗرﺗب اﻟﻣﮭﻧﻲ ﺑﻌﯾدا ﻋن ﻣراﻛز وﺿﻊ *
ﺗﺄﺛﯾر طﺑﯾﻌﺔ ﻋﻣل اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺗﺄﺛﯾرا ﻛﺑﯾرا ﺑﺎﻧﻔﺻﺎل ﻣوﻗﻊ اﻟﻌﻣل ﻋن اﻟﺑﯾت، ﻓﻼ ﺗزال اﻟﻧﺳﺎء *
ﺗﻌﺎﻧﻲ أوﺿﺎع ﻻ ﻣﺳﺎواة ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل، ﺑﺣﯾث ﺗرﻛز اﻟﻧﺳﺎء واﻟرﺟﺎل ﻓﻲ ﻣراﺗب ﻣﺗﺑﺎﯾﻧﺔ ﻓﻲ اﻟﮭرم 
ﻣن اﻟﻌﻣل اﻟوظﯾﻔﻲ ﺗﻛون ﻓﯾﮭﺎ اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ اﻟﻣﺗدﻧﯾﺔ اﻷﺟر ﻣن ﺣظ اﻟﻧﺳﺎء، ﻛﻣﺎ أن ﻧﺻﯾب أﻛﺑر 
ﻟﺑﻌض اﻟوﻗت ودون دوام ﻛﺎﻣل، ﻓﮭﻧﺎك ﻓﺟوة "اﻷﺟور اﻟﺟﻧوﺳﯾﺔ"، ﻓﺣﺻوﻟﮭﺎ ﻋﻠﻰ دﺧل أﻗل ﻣﻣﺎ 
.(2)ﯾﺣﺻﻠﮫ اﻟرﺟﺎل رﻏم ﺗﻣﺎﺛل اﻟﺟﻧﺳﯾن ﻓﻲ اﻟﻣؤھﻼت واﻟﺧﺑرات واﻟﻘدرات 
اﻟﺗﻣﯾﯾز ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﺳواء ﻣن اﻟﻧﺎﺣﯾﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ ﻣﺛل اﻷﺟور واﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ ﻣﺛل اﻟرؤﯾﺔ *
ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣن اﻟذﻛور ﺗﻌﯾق ﺗﻘدم اﻟﻧﺳوة إﻟﻰ اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻣﻣﺎ ﯾﺧﻠف اﻟﺻراع ﻋﻠﻰ ﻧطﺎق اﻟﺗﻣﯾزﯾﺔ 
، ورﻏم اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎ اﻟﻣﺗوﻓرة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل  اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻘق ﻟﮭم ﺳﺑل اﻻرﺗﻘﺎء ﻓﻲ اﻹدارة  إﻻ اﻟﻣﻧظﻣﺔواﺳﻊ ﻓﻲ 
ﻣﻠﮭﺎ ھﯾﻣﻧﺔ ﺟﮭﺎز أن ھﻧﺎﻟك ﻓوراق ﻓﻲ ﻣﻌﺎﻣﻠﺔ ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺗﻌﯾق ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺣ
اﻹداري، ﻣﻣﺎ ﺗﻧﺷﺄ اﻧﺗﺷﺎر أﺷﻛﺎل اﻟﻣﻌﺎرﺿﺔ ﻋﻠﻰ ﺟزء ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟذﯾن ﺗوﻓر ﻓﯾﮭم اﻻﯾﻣﻛﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ 
.(3)اﻟﻣﻧظﻣﺔﺗرﻗﻰ ﺑﮭم إﻟﻰ ﻣﺧﺗﻠف اﻟوظﺎﺋف اﻹدارﯾﺔ ﻓﻲ 
اﻟﻣﻣﻛن أن ﯾﺗم ﺷﻐل ﻧﻘل اﻟﻌﻣﺎﻟﺔ أو ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ، ﻓﺈن ھﻧﺎك داﺋﻣﺎ ﺳؤال ﻣطروح ﻋﻣﺎ إذا ﻛﺎن ﻣن *
ﺑدﻻ ﻣن ﻣﺣﺎوﻟﺔ اﻻﺳﺗﻌﺎﻧﺔ ﺑﺄﺣد اﻷﺷﺧﺎص ﻣن اﻟﻣﻧظﻣﺔﻋن طرﯾق اﻟﺗرﻗﯾﺔ داﺧل اﻟﻣﻛﺎن اﻟﺷﺎﻏر
.(4)اﻟﺧﺎرج أم ﻻ وﻣن اﻟﻣﻣﻛن أن ﯾﻛون ﻟذﻟك ﻓواﺋد واﺿﺣﺔ ﻣن ﺣﯾث ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺣﻔﯾز اﻟروح اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ 
ﻣﻌوﻗﺎت ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ، ﻋدم ﺗﻛﺎﻓؤ اﻟﻔرص ﻟﻛل ﻣن اﻟﺟﻧﺳﯾن ﻣﻣﺎ ﯾﺷﻛل ﺣﺎﺟزوﻣن اﻟﻣﻼﺣظ أن ھذه
اﻟﻣرأة ﻓﻲ دوﻧﯾﺔ اﻟﻣراﺗب واﻟرﺟل ﻓﻲ أﻋﻠﻰ اﻟﻣراﺗب اﻹدارﯾﺔ.ﻲﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل ﯾﺑﻘ
.513-413− ص ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺳوزان ﻣوﻟﻠرأوﻛﯾن− (1)
.464-454− ص صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق–اﻧﺗوﻧﻲ ﻏدﻧز، ﻛﺎرﯾن ﺑﯾروﺳﺎل (2)
1:p 5791,liueS ud snoitidé−LIAVART UD ELGOLOICOS − sertua te eniaruoT nialA )3(
.26، ص2006، اﻟﻘﺎھرة/ ﻣﺻر، 2، طﻊﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾق− دار اﻟﻔﺎروإدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔﺑﺎري ﻛﺷواي−(4)
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻧوﻋﯾﺔاﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ ﺷﻐل اﻟاﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫاﻟﻣﺑﺣث اﻟراﺑﻊ: 
ﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﯾﺷﻌرون أن ﺟﮭودھم وطﺎﻗﺎﺗﮭم اﻟﻣﺑذوﻟﺔ ﻓﻲ ﺗﺄدﯾﺗﮭم ﻟﻠﻌﻣل ﻣﺣل ﺗﻘدﯾر واھﺗﻣﺎم اﻹدارة اإن
ﻋﻠﻰ أﺣﺳن مﮭﺎ ﻟﺗﺄدﯾﺔ ﻋﻣﻠﮭوﻧإﻟﻰ اﻟﺗﻔﺎﻧﻲ ﻓﻲ ﺑذل ﻣزﯾد ﻣن اﻟﺟﮭود واﻟطﺎﻗﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﻣﺗﻠﻛيﯾؤدوھذا
اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ وﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ ھﻧﺎﻟك ﻣﺷﻛﻼتن أإﻻم اﻟﻣﺑﺎﺷرﯾن،وﺟﮫ ﻟﻛﺳب رﺿﺎ رؤﺳﺎﺋﮭ
وﺑﺎﻟﺧﺻوص أھداف اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔﯾﺗﺳﻧﻰ اﻟوﺻول إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻣطﺎﻟب ﺑﻣﺎ ﯾﺗﻼءم ﻣﻊ ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻻ، اﻟﻣﻧظﻣﺔ
.اﻟﻣرأة ﻓﻲ وﺻوﻟﮭﺎ إﻟﻰ ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻧوﻋﯾﺔ
، ﻣﻣﺎ ﺗﺳﺎﻋد ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣن أھم اﻟﻧﺷﺎطﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﺑﮭﺎ وﺗﻌﺗﺑر
أﺛﻧﺎء ﯾﮭم أداء أھداف اﻻﻋﻣﺎل وﺗوﻓر ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﻣﻛن ﻣن ﺗطوﯾر وﺗﺣﺳﯾن اﻷﻓراد ﻷﻋﻣﺎﻟﮭم و ﺳﻠوﻛﺎﺗ
ﺗﺄدﯾﺗﮭم ﻟﮭذه اﻷﻋﻣﺎل.
وظﺎﺋف اﻟﺗﻘﯾﯾم: ﯾﻘوم اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﺑﺗﻘﯾﯾم اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣن ﺧﻼل:
ﺗﺳﺗﺧدم ﻛﺄﺳﻠوب ﻓﻌﺎل ﻟﺗﺣﻔﯾز وﺗﻐﯾﯾر ﺳﻠوك اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻧﺣو ﻗﯾم ﻋﻣل ﻣرﻏوب ﻓﯾﮭﺎ.–1
ﺗزوﯾد اﻟﻣدﯾرﯾن ﺑﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﻣﻛﻧﮭم ﻣن اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ﻓﻌﺎﻟﺔ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺷؤون اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن –2
ﺑﺎﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﻧﮭﺎ:
اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن أو ﻣﻧﺢ اﻟﻌﻼوات اﻟدورﯾﺔ ﺣﺳب ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻘﯾﯾم.ﻗرارات ﺗﺗﻌﻠق ﺑﻣﻛﺎﻓﺄة –أ
ﻗرارات ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ.–ب
ﻗرارات ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﺗدرﯾب. –ج
ھﻧﺎك ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﺧطﺎء اﻟﺷﺎﺋﻌﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻘﻊ ﻓﯾﮭﺎ اﻟرؤﺳﺎء ﻋﻧد إﻋداد ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﻣﻧﮭﺎ:
ﺑﺎع واﻟﺗﺻورات اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ وھذا ﯾﻌﺗﺑر أن اﻟﻣﻘﯾم ﯾﻘوم ﺑﺗﻘﯾﯾم اﻟﻔرد ﻋﻠﻰ اﻻﻧطاﻻﻧطﺑﺎع اﻟﺷﺧﺻﻲ:
ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﻣواﻗف ﻣﻌﯾﻧﺔ، أو ﻣﺣﺎوﻟﺔ ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻔرد ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ اﻟﻣواﻗف واﻟﺗﺻرﻓﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺑق إﻋداد ﺗﻘﺎرﯾر 
اﻟﻛﻔﺎﯾﺔ وﻣﺣﺎوﻟﺔ ﺗﻌﻣﯾم ﺗﻠك اﻟﻣواﻗف ﺳواء ﻛﺎﻧت ﺳﻠﺑﯾﺔ أو اﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن. 
ﻗد ﯾﻠﺟﺄ ﻟﮭذا اﻷﺳﻠوب ﻋﻧدﻣﺎ ﻻ ﯾﺗوﻓر ﻟدﯾﮫ ﻣﻌﻠوﻣﺎت دﻗﯾﻘﺔ وﻛﺎﻓﯾﺔ ﻋن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﻣﯾل ﻧﺣو اﻟوﺳط:
اﻟذﯾن ﯾﺷرف ﻋﻠﯾﮭم ﻟذﻟك ﻗد ﯾﻠﺟﺎ إﻟﻰ إﻋطﺎء ﺗﻘدﯾرات ﻟﺟﻣﯾﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، ﻣﺗﺟﺎھﻼ اﻟﺗﻔﺎوت ﺑﯾﻧﮭم.
ھذا اﻷﺳﻠوب ﯾﻌود ﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﻋﻠﻰ ﻣدى ﻗوة وﺛﻘﺔ اﻟﻣﻘﯾم ﺑﻧﻔﺳﮫ وﻗدرﺗﮫ ﻋﻠﻰ اﻟﻣواﺟﮭﺔ اﻟﺗﺳﺎھل:
اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑدﻗﺔ وﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﺗﻘﯾﯾم، ﻓﺈذا ﻟم ﺗﺗواﻓر ﺗﻠك اﻟﻣﻘوﻣﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻟﻠﻣﻘﯾم ﻓﺎﻧﮫ ﻗد ﯾﻠﺟﺎ إﻟﻰ وإﻗﻧﺎع
أﺳﻠوب إﻋطﺎء ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻌﺎﻟﻣﯾن اﻟذﯾن ﯾﺷرف ﻋﻠﯾﮭم ﺗﻘدﯾرات ﻣرﺗﻔﻌﺔ ﺑﺻرف اﻟﻧظر ﻋن أداﺋﮭم اﻟﻔﻌﻠﻲ 
وذﻟك ﺗﺣﺳﺑﺎ ﻟﻠﻣواﺟﮭﺔ ﺑﯾﻧﮫ وﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن.
ﻟﺷﺎﺋﻌﺔ ﺣﯾث ﯾﻘوم اﻟرﺋﯾس ﺑﺗﻘﯾﯾم اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟوﺣدة وھذا ﯾﻌﺗﺑر ﻣن اﻷﺳﺎﻟﯾب ااﻟﺗﺣﯾز اﻟﺷﺧﺻﻲ:
اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﺷرف ﻋﻠﯾﮭﺎ وﻓق ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻏﯾر ﻣوﺿوﻋﯾﺔ ) اﻟﺻداﻗﺔ، اﻟﻘراﺑﺔ، اﻟﻣرﻛز اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ، اﻟﻣرﻛز 
ﺑﻌض اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠﻰ ﺗﻘدﯾرات ﻣرﺗﻔﻌﺔ ﻏﯾر ﻣﺳﺗﺣﻘﯾن ﻟﮭﺎ، ﺑﯾﻧﻣﺎ ﺑﻌض لاﻟوظﯾﻔﻲ( ﻧﺗﯾﺟﺔ ذﻟك ﯾﺣﺻ
ﺑﺣﯾث ﺗﻛون ﺗﻘدﯾراﺗﮭم ﻣﺗدﻧﯾﺔ،  إن ذﻟك ﯾﻧﻌﻛس ﺑﺷﻛل ﺳﻠﺑﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟذﯾن ﯾﻛون أداؤھم ﻣﺗﻣﯾزا 
.(1)أداﺋﮭم ﻟﻠﻣﮭﺎم اﻟﻣوﻛﻠﺔ ﻟﮭم 
.251-941ص ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﺧرونآطﻠق ﻋوض ﷲ اﻟﺳواط و(1)











ﯾﺗطﻠب اﻟﻌﻣل أو اﻷداء اﻟﺟﻣﺎﻋﻲ ﺗواﻓر ﺧﺻﺎﺋص ﺳﻠوﻛﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻓﻲ اﻷﻓراد، ﻛﺎﻟرﻏﺑﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ 
وﺗﺣﻣل اﻟﻣﺳﺋوﻟﯾﺔ، واﻟﻧزﻋﺔ اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ أي أﻧﮫ ﯾﺗم اﻟﺗﻌﺑﯾر اﻟﺳﻠﺑﻲ ﻋﺎدة ﺑﺎﻟرﻏﺑﺔ ﻓﻲ ﻋدم اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ 
ﻗف ﻗد ﺗﺗﺧذ أﺣد اﻟﺻور اﻵﺗﯾﺔ:أو اﻟﺟﮭﺎز ﺑﻣوااﻟﻣﻧظﻣﺔﻣن ﻗﺑل اﻟﻔرد ﻓﻲ ﺔوﺗﺣﻣﯾل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾ
اﻟﺗﻌﺑﯾر ﻋن ارﺗﯾﺎﺑﮫ ﻓﻲ اﻟﻧﺟﺎح ذﻟك اﻟﻌﻣل اﻟﻣطﻠوب ﻣﺷﺎرﻛﺗﮫ ﻓﯾﮫ، وذﻟك ﺑﺎﻟﺗﻠوﯾﺢ ﺑﺣﺗﻣﯾﺔ اﻟﻔﺷل *
وﻣﺣﺎوﻟﺔ إﻗﻧﺎع اﻵﺧرﯾن ﻋﺑﺛﺎ ﺑﺄن اﻣﺗﻧﺎﻋﮫ ﻋن اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ أﻣر ﻓﻲ ﻏﺎﯾﺔ اﻟﺣﻛﻣﺔ واﻟﺗﻌﻘل.
ﻟم أﻗل ﻟك ذﻟك ؟ وھذا ﯾﻌﻧﻰ أن ﺑﻌد وﻗوﻋﮫ، ﻛﻘول اﻟﻔرد ﻟﺻﺎﺣﺑﮫ أﻲءطرﯾﻘﺔ اﻻدﻋﺎء ﺑﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺷ*
ﺻﺎﺣب اﻟﻘول ﻻ ﻋﻼﻗﺔ ﻟﮫ ﺑﻣﺎ ﺟرى أو أﻧﮫ ﯾرﯾد اﻟﻘول ﺑﺄن ﻋدم ﻣﺷﺎرﻛﺗﮫ ﻛﺎﻧت ﻟﺣﻛﻣﺔ ﯾدرﻛﮭﺎ، وأﻧﮫ 
ﻟن ﯾﻠﺗزم ﺑﺎﻷﻣر ﻷﻧﮫ ﻻ ﯾﻌﻧﯾﮫ. 
ﺗﺿﺧم اﻟﺻﻌوﺑﺎت واﻟﻌﻘﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗرض اﻟﺗﻧﻔﯾذ، وﻟﻌل ذﻟك ﯾﻛون ﺗﺑرﯾرا اﻣﺗﻧﺎﻋﮫ وﻗد ﯾؤدي ﺗﺿﺧﯾم *
ﻣﺛﻼ إﻟﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔﺔ ﺟو ﻋدم اﻟﺛﻘﺔ داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑل وﻗد ﯾؤدي إﻟﻰ ﻗﯾﺎم ﻣدﯾر اﻟﺻﻌوﺑﺎت إﻟﻰ إﺷﺎﻋ




اﻟﻣرأة ، ھﻲ إﺣدى اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣﻧﮭﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ إﻻ أن ﺿﻌف ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن
ﺗﺣﻣل ﺣرﻣﺎﻧﮭﺎ ﻋن وﯾﻧﺗﺞ ﻋﻧﮫ ، اﻟﻌﻣلﻲ ﺗوﻟد ﻋدم اﺳﺗﻘرار ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣن ﺑﯾﻧﮭﺎ، ﻋدم اﻟﺛﻘﺔ اﻟﺗ
، ﻣﻣﺎ ﺗﺑﻌدھﺎ ﻋن ﺗوﻟﯾﮭﺎ ﻟﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ.اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ
ﺳﺳﺔ ، ﻣؤ1،طاﻟﻌرﺑﻲاﻷوﺳطاﻟﺷرقﻣﻛﺗب− واﻟﻣﺗﺎﺑﻌﺔاﻟﺗﻘﯾﯾمﺣولاﻟﻣدﻧﻲاﻟﻣﺟﺗﻣﻊﻣﻧظﻣﺎتدﻟﯾل−اﻟطﯾﺑﻲھﺑﮫ(1)
.41-31ص ص ،3002،ھﯾﻧرش ﺑل اﻷﻟﻣﺎﻧﯾﺔ
.122-022ص ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−رﺷﺎد أﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﻠطﯾف(2)
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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:اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣﺷﺎﻛل ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن )ﻧﺳﺎء ورﺟﺎل( وﺑﯾن إدارة –2
أو ﻣﺷﻛﻠﺔ ﺑﯾن ﻣﺎدﯾﺔ، ﻧواﺣﻲﻣنﯾﻛون ﻟدﯾﮭم ﻣﺷﺎﻛل ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻣﻧﮭﺎ ﻣﺎ ﺗﻛون اﻟﻌﺎﻣﻠﯾناﻟﻛﺛﯾر ﻣن إن 
اﻟﺗﻲاﻟﺗﻌﺎون ﻋﻠﻰ ﺣل اﻟﻣﺷﺎﻛل ﻋدم وﻛﻣﺎ ﻧﻌﻠم أن اﻟرﺋﯾس اﻟﻌﻣل، أو ﻣﺷﻛﻠﺔ ﻣﻊ ، اﻟﻌﻣلﻓﻲاﻟزﻣﻼء 
ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل ﯾﻣﻛن أن ﺗؤدي إﻟﻰ ﻋدم اﻟﺗراﺑط وﺗؤدي إﻟﻰ اﻟﺗﻔﻛك ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، وﺗﺗﻣﺛل ھذه ﺗﺣدث 
:ﯾﻠﻲ، ﻛﻣﺎاﻟﻣﺷﻛﻼت
ﻔﺻﻠﮫ.اﻟﻼﻣﺑﺎﻻة ﻓﻲ ﺗﻧﻔﯾذ اﻷواﻣر واﻟﺧطﺄ اﻟﻣﺗﻌﻣد أﺣﯾﺎﻧﺎ ﻷﻧﮫ ﻣدرك أن رﺋﯾﺳﮫ ﻟﯾس ﻣن اﻟﺳﮭل أن ﯾ*
.(1)اﺳﺗﻐﻼل أوﻗﺎت اﻟﻌﻣل ﻟﻘﺿﺎء ﺑﻌض اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ*
اﻟﺗﺳﻠﺳل اﻟﮭرﻣﻲ وﯾﻌﻧﻲ اﻟﺗرﺗﯾب اﻟﻌﻣودي ﻟﻸﻓراد واﻟﻣراﻛز واﻟوظﺎﺋف واﻟوﺣدات اﻹدارﯾﺔ ﺑﺣﯾث *
وﻓﻘﺎ ﻟﺗوزﯾﻊ اﻟﺳﻠطﺔ وﺣﺟﻣﮭﺎ.اﻹدارﯾﺔﯾﺗﻛون اﻟﺗﻧظﯾم ﻣن ﻋدد ﻛﺑﯾر ﻧﺳﺑﯾﺎ ﻣن اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت 
ﻧﺷﺎطﺎت ﻣﺗﻣﯾزة ﺑﺣﯾث ﯾﻛون ﻟﮭﺎ ﺧﺻﺎﺋص ﻣﺣددة وﻣﮭﺎم ﻣﻌﯾﻧﺔ وﺗﺣدﯾد أﻋﻣﺎلﻌﻣل وﯾﻌﻧﻲ ﻟﻠﺎﺗﻘﺳﯾﻣ*
وﻣؤھﻼت وﺧﺑرات ﻣﺣددة ﻟﺷﺎﻏﻠﻲ ھذه اﻷﻋﻣﺎل واﻟﻧﺷﺎطﺎت.
اﻟرﺳﻣﯾﺔ وﺗﻌﻧﻲ اﻧﺳﯾﺎب ﻛﺎﻓﺔ اﻷﻋﻣﺎل واﻟﻧﺷﺎطﺎت ﻣن ﺧﻼل ﻗﻧوات ﻣﺣددة ﺑﻣوﺟب اﻟﻘواﻧﯾن واﻷﻧظﻣﺔ *
ر ﻋن اﻻﻋﺗﺑﺎرات اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ.إﺟراءات ﻣﺣددة ﻣوﺿوﻋﯾﺎ ﺑﻐض اﻟﻧظﻰاﻟﻣﻛﺗوﺑﺔ وﺑﻧﺎء ﻋﻠ
اﻟﻘواﻧﯾن واﻷﻋﻣﺎل اﻟﻣﻛﺗوﺑﺔ ھﻲ أﺳﺎس اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﺑﯾروﻗراطﻲ وﻟذﻟك ﺳﻣﻲ ﺑﺎﻟﺗﻧظﯾم اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ / اﻟﻌﻘﻼﻧﻲ *
اﻟﻘواﻧﯾن واﻟﺗﻌﻠﯾﻣﺎت اﻟﻣﻛﺗوﺑﺔ ﻛﻣﺎ أن ﺟﻣﯾﻊ ﻰﻟإﺣﯾث أن ﻛﺎﻓﺔ اﻟﺗﺻرﻓﺎت اﻟﺑﯾروﻗراطﯾﺔ ﯾﺟب أن ﺗﺳﺗﻧد 
.(2)ﻟﻣﺣددة وﺿﻣن اﻹﺟراءات واﻟﻘواﻋد اﻟﻣطﻠوﺑﺔاﻷﻋﻣﺎل ﯾﺟب أن ﺗﻣر ﺧﻼل اﻟﻘﻧوات اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ا
ﺗﻌرف ﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ ﺧطط ﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻟﻠﻣوظﻔﯾن ﻷﺟل إﺗﺑﺎﻋﮭﺎ ﻋﻧد اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻷﻋﻣﺎل ﺑﻣﺎ أن اﻹﺟراءات 
واﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻷﻋﻣﺎل ﺧطط واﻟﺳﯾﺎﺳﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ إﻟﻰ أﺳﻠوب ﻣﺣدد ﻻﺗﺧﺎذ اﻟﻘراراتاﻟﻣﺗﻛررة وھﻲ ﺗﺗرﺟم اﻟ
اﻟﻣﮭﺎم إﻻ أن ﺗﺳﺗﺧدم ﻧﺟﺎزﻣل اﻟذي ﺳﯾﻘوم ﺑﮫ اﻷﻓراد ﻹوﻋﻧدﻣﺎ ﺗﺻﻣم اﻹﺟراءات ﯾﺣدد ﻓﯾﮭﺎ ﻧوع  اﻟﻌ
اﻹﺟراءات اﺳﺗﺧداﻣﺎ ﺳﯾﺋﺎ وﻏﯾر ﺳﻠﯾم ﻓﻲ ﺑﻌض اﻟﺣﺎﻻت، ﻓﺗﺻﺑﺢ اﻹﺟراءات ﻣﻊ ﻣرور اﻟزﻣن طوﯾﻠﺔ 
اﻟﻌﻣل، واﻟروﺗﯾن ﯾﻌﻧﻲ ﺳﻠﺳﻠﺔ إﻟﻰ ﺗﺄﺧﯾر اﻧﺟﺎز اﻷﻋﻣﺎل ﻣﺎھو أﺳﺎﺳﺎ إﻻ إﺟراءاتيوﻣﻌﻘدة وﺗؤد
ﻛل ﺧطوة ﻣن ﺧطوات اﻟﺗﻲ ﺗﻣر ﻓﯾﮭﺎ ياﻟﺧطوات اﻟﺗﻲ ﺗﻣر ﻓﯾﮭﺎ اﻟﻣﻌﺎﻣﻠﺔ ﻋﻧد اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻟﻌﻣل،  وﺗؤد
اﻟﻣﻌﺎﻣﻠﺔ ﺑﻧﻔس اﻟطرﯾﻘﺔ، ﻓﻲ ﻛل ﻣرة ﺗﻛرر ﻓﯾﮭﺎ ﻣﻌﺎﻣﻠﺔ واﻟروﺗﯾن ﺣﺳب ﻣﻔﮭوم اﻟﻣوظﻔﯾن ﯾﻌﺗﺑر ﻣرض 
.(3)إداري ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣﻧﮫ اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻹدارات 
ل ذﻟك ﯾﺗﺑﯾن أن ﻛل ﻣن اﻷﻧظﻣﺔ و إﺟراءات اﻟﻌﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻻﺳﺗﺧدام اﻟﺣرﻓﻲ وﻣن ﺧﻼ
د ﺗﻌﻘإﻟﻰيﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل وﺗطﺑﯾﻘﮭﺎ ﯾؤدﯾﺔ ﻓﻲ اﻷﻋﻣﺎل ﻛل ھذه ﺗﻣﺛل ﺻراﻣﺔﻟﻠﻘواﻧﯾن واﻟرﺳﻣ
ﻰﯾﺳﻣدارة، ﻓﺎﻟﺗزام اﻟﻘواﻧﯾن ﺗؤدى ﺑﻣﺎ وﯾﺳﺑب ﻣﺷﻛﻼت ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن واﻹاﻹﺟراءات 
ﺑﺎﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ.
.04، ص 1002ﻋﻣﺎن، ، 1دار أﺳﺎﻣﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ط −اﻟﺳﻠوك اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ اﻹداري−ﻋوضﻋﺎﻣر(1)
)ب،ط(، دار زھران ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،−اﻟﮭﯾﺎﻛل واﻷﺳﺎﻟﯾب ﻓﻲ ﺗطوﯾر اﻟﻣﻧظﻣﺎت−ﻧﺎﺋل ﻋﺑد اﻟﺣﺎﻓظ اﻟﻌواﻣﻠﺔ(2)
.03، ص 9002، اﻷردن/ﻋﻣﺎن
، ﻋﻣﺎن/ اﻷردن، 1دار اﻟﻣﺳﯾرة ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ واﻟطﺑﺎﻋﺔ، ط−أﺻول اﻟﺗﻧظﯾم واﻷﺳﺎﻟﯾب−رﻣﺣﻣد ﺷﺎﻛر ﻋﺻﻔو(3)
.922-322، ص ص 9002
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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:اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ ھداف اﻟﺗﻧظﯾمأد ـﺗﻌﻘ–3
ھﻧﺎك ﻣﺷﻛﻠﺔ أﺧرى ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺗﺳﻠﺳل اﻷھداف وھﻲ اﺳﺗﺑدال اﻷھداف وﯾﻌﻧﻲ ﺗﻐﯾﯾر ھدف أﺻﻠﻲ 
، ﻟم ﺗﻌﺗﺑره اﻟﻣﻧظﻣﺔ أﺳﺎﺳﺎ ھﺎﻣﺎ، وﻗد ﯾﻧﺷﺄ اﺳﺗﺑدال اﻷھداف ﻓﻲ ﺧرآﻓﻲ اﻟﺗﺳﻠﺳل وإﺣﻼل ﻣﻛﺎﻧﮫ  ھدف 
:اﻵﺗﯾﺔاﻟﺣﺎﻻت ن أي ﻣ
اﻻھﺗﻣﺎم واﻟﻣوارد اﻟﻣﺧﺻﺻﺔ ﻟﮭدف ﻣﻌﯾن ﺑﻌدﻣﺎ ﺗﻣت اﻟﻣﺻﺎدﻗﺔ ﯾﺎم اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ ﺑﺗﻐﯾﯾر ﻣﻘدارﻗ*
اﻟﺗﺳﻠﺳل اﻷﺻﻠﻲ.ﻰ ﻋﻠ
اﻻھﺗﻣﺎم اﻟزاﺋد ﺑﺗطﺑﯾق اﻷﻧظﻣﺔ واﻹﺟراءات ﯾﻣﻛن أن ﯾﺣﯾد اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋن اﻟﺧطﺔ اﻷﺻﻠﯾﺔ، وﺗﺻﺑﺢ *
ﻠﺔ.اﻟﻘواﻧﯾن واﻹﺟراءات ﻏﺎﯾﺔ ﻓﻲ ذاﺗﮭﺎ ﺑدل أن ﺗﻛون وﺳﯾ
اﺳﺗﺑدال اﻷھداف ھو اﺣﺗﻣﺎل داﺋم ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﺗﺳﻠﺳل ﻰﺗﺳوﯾﺔ اﻟﻧزﻋﺎت اﻟﻌﻣﺎﻟﯾﺔ ﯾﻣﻛن أن ﺗؤدي إﻟ*
ﻧﮫ ﯾﻣﻛن أن ﺗؤﺛر ﺑدرﺟﺔ ﻛﺑﯾرة ﺈاﻟﮭرﻣﻲ ﻟﻸھداف، وﺳواء ﺗم ھذا اﻻﺳﺗﺑدال ﻋن ﻗﺻد أو ﻏﯾر ﻗﺻد، ﻓ
.(1)ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟرﺿﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾنﻰأداء اﻟﻣﻧظﻣﺔ وﻋﻠﻰﻋﻠ
وﻣن اﻟﻣؤﻛد أن ﻣﺻﺎﻟﺢ اﻷﻓراد اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﺣﺎﺟﺎﺗﮭم ھﻲ إﺣدى اﻟﻌواﻣل اﻟﮭﺎﻣﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻷھداف 
ﻟﻛل ﻣﻧظﻣﺔ وﺑﻣﺎ أن ﺗطوﯾر اﻟﺳﻠوك اﻹﻧﺳﺎﻧﻲ ﻣن أدق اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت، وﻗد ﺗﻛون أھم ﺑﻛﺛﯾر ﻣن ﺗﺑدﯾل وﺗﻐﯾﯾر 
ﺑﻘﯾﺔ اﻟﻌواﻣل. 
ﻗﻰ وﻋﻠﻰ اﻹﺟراءات واﻟﺧطﺔ وﻣن اﻟﺿروري اﻻﻟﺗﻔﺎت إﻟﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﻋدم ﺗﺟﺎھﻠﮭم ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺻب اﻟﻣر
واﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ وﺑﻘﯾﺔ اﻟﻌواﻣل اﻷﺧرى ﻷن ﺗﺟﺎھل اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﯾوﻟد اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻹﺷﺎرات اﻟﺿﺎرة واﻟﺷﻌور 
.(2)اﻟﻣﻧظﻣﺔﺑﻌدم اﻻﺳﺗﻘرار وﻋدم اﻻطﻣﺋﻧﺎن إﻟﻰ أوﺿﺎﻋﮭم ﻓﻲ 
دارة اﻟﻌﻠﯾﺎ ﺗﻌﺗﺑر ﺗﻌﻘﯾد أھداف اﻟﺗﻧظﯾم أﺣد ﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻣل ﻛل ﻣن ﺗﻌﺎرض أھداف اﻹ
ﻣﻊ أھداف اﻹدارة اﻟدﻧﯾﺎ ﻣﻣﺎ ﯾﺷﻛل ﻋدم ﺗﺣﻘﯾق ﺣﺎﺟﯾﺎت اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣﺛل  اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻛﻣطﺎﻟب إدارﯾﺔ 
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ 
ﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾم اﻹداري:–
أﻣﺎ اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻘف ﻋﺎﺋﻘﺎ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﮭﻲ ﻛﺛﯾرة، وﻣن أھﻣﯾﺗﮭﺎ: 
اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﺎت واﻹﺟراءات.اﻻﻟﺗزام اﻟﺣرﻓﻲ ﺑﺎﻟﻘواﻧﯾن و*
ﻋدم ﺛﻘﺔ ﺑﻌض اﻟﻣدﯾرﯾن ﺑﺄﻧﻔﺳﮭم وﺑﺎﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣﻌﮭم.*
اﻟﻣﻧﺎخ اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻏﯾر ﺻﺣﻲ.*
ﻋدم وﺟود ﻗﯾﺎدة إدارﯾﺔ ﻣؤھﻠﺔ.*
ﺗطﺑﯾق ھﯾﻛل ﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻏﯾر ﺳﻠﯾم ﻻ ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻸﻓراد ﺑﺣرﯾﺔ اﻟرأي واﻻﺟﺗﮭﺎد واﻟﺗﺻرف واﻟﺣﻛم....اﻟﺦ.*
ﺳوء إدارة اﻟﺻراع واﻟﻠﻌﺑﺔ اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ.*
اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ ﻏﯾر اﻟﺳﻠﯾﻣﺔ، ﺑﻣﺎ ﻓﻲ ذﻟك اﻟﻘﯾﺎدة واﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات واﻻﺗﺻﺎﻻت وﻏﯾرھﺎ.*
ﻋدم ﺗواﻓر اﻟﻣوارد اﻟﻼزﻣﺔ.*
ﻋدم ﺗواﻓر دﻋم وﻣﺳﺎﻧدة اﻹدارة ﻟﻠﻣﺑﺎدرة واﺧﺗﺑﺎر اﻷﻓﻛﺎر واﻵراء واﻟﺣﻠول اﻟﺟدﯾدة.*
.(3)اﻟﺗﺧﺻص اﻟﺿﯾق ﻓﻲ ﺗﺻﻣﯾم اﻷﻋﻣﺎل ﺗطﺑﯾق ﻣﺑدأ*
ص ص،3002،  / اﻷردنﻋﻣﺎن،1طﺣﺎﻣد ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،اﻟدار −إدارة اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻣﻧظور ﻛﻠﻲ−ﺣﺳﯾن ﺣرﯾم(1)
.28-18
ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻹدارة، ﻣﺟﻠﺔ دورﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻣﻛﺗﺑﺎت −اﻟﺧطوات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ/ﻹﺟراء ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻐﯾﯾر−ﻋﻠﻲ اﻟﻌﺑﯾد أﺣﻣد(2)
.51اﻟﻌدد اﻟﺛﺎﻧﻲ، اﻟرﯾﺎض/ اﻟﻣﻣﻠﻛﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﺳﻌودﯾﺔ، ص،8واﻟﺗوﺛﯾق واﻹدارة، اﻟﻣﺟﻠد
.613ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﺣﺳﯾن ﺣرﯾم(3)
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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إﻟﻰ ﺻﻌوﺑﺔ اﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ أو ﻓﺷل يوﻗد ﯾواﺟﮫ اﻟﻣﻣﺎرس ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺗﺧطﯾط ﻋدد ﻣن اﻟﻣﻌوﻗﺎت ﯾؤد
:، ﻣﺎﯾﻠﻲاﻟﺧطط اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﮭدف اﻟﺗﻐﯾﯾر اﻟﻣﻘﺻود وﻣن ﺑﯾن ھذه اﻟﺻﻌوﺑﺎت واﻟﻣﻌوﻗﺎت
ﯾﺳﻣﺢ ﮭﺎ ﺑﺄﺳﻠوب ﻻ وح اﻷھداف أو ﺻﯾﺎﻏﺗﺻﻌوﺑﺎت ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ ﻣﺛل ﻋدم وﺿ*
ﺑﺗﺣدﯾدھﺎ وﯾﻌوق ﺗﻧﻔﯾذھﺎ.
ﺗﺧﻠف اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت واﻟﻘواﻧﯾن ﻋن ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟﺗﻘدم اﻟذي ﯾطرأ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ وﻣن ﺛم ﺗظل اﻟﺟواﻧب *
اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت واﻹدارﯾﺔ ﻣﺗﺧﻠﻔﺔ ﻓﻲ ﺣﯾن أن ﯾﻛون ھﻧﺎك ﺗﻘدم ﻓﻲ ﻧواﺣﻲ أﺧرى ﻣﺎدﯾﺔ.
ﻋدم ﺗوﻓر اﻷدوات و اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺻﺣﯾﺣﺔ.*
ﺗوﻓر اﻟﺟﮭﺎز اﻹداري واﻟﻔﻧﻲ اﻟﻛفء اﻟذي ﯾﻣﻛﻧﮫ أن ﯾﺷرف ﻋﻠﻰ ﺑراﻣﺞ اﻟﺗﺧطﯾط.ﻋدم *
ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﻔﻧﻲ ﻣﻣﺎ ﯾﺗﯾﺢ اﻟﻔرﺻﺔ ﻟﺗﺄﺧﯾر ﻲاﻟﻣﺳﺎوئ اﻟﻧﺎﺟﻣﺔ ﻋن اﺳﺗﻔﺣﺎل اﻟﻧظﺎم اﻟﺑﯾروﻗراط*
وﺗﻌطﯾل ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﺧطط واﻟﺑراﻣﺞ واﻟﻣﺷروﻋﺎت.
.(1)ﺻﻌوﺑﺎت ﺗﺗﻌﻠق ﺑﻌﻣﻠﯾﺎت ﺗﻧﻔﯾذ اﻟﺧطط و ﻣﺗﺎﺑﻌﺗﮭﺎ وﺗﻘﯾﯾﻣﮭﺎ *
د ﻓﻲ اﻟﺗﻧظﯾم ـإذا ﺗﻣﺛل ﻛل ﻣن ﺗﻌﻘ،ﺎدراﺳﺗﮭﺑﺻدد ﻣﯾﺔ، ﺗﻌﺗﺑر ﻣن أھم اﻟﻌراﻗﯾل اﻟﺗﻲﻓﺎﻟﻣﻌوﻗﺎت ﺗﻧظﯾ
ﺳواء ﻣن ﻧﺎﺣﯾﺔ )اﻟﻣﻧﺎخ اﻟﺗﻧظﯾم اﻹداري، ﺗﺧطﯾط اﻹداري وﻏﯾرھﺎ ﻣن اﻟﻌراﻗﯾل اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﺑر اﻹداري 
اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ ر ﺑﺎﻟﺳﻠبؤﺛﺗﺻﻌوﺑﺎت ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺑﻧﮭﺎ اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻣﻣﺎ 
وﺑﺎﻟﺧﺻوص اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ.
)1( ﺳﺎﻣﯾﺔ ﻣﺣﻣد ﻓﮭﻣﻲ− اﻟﻣﺷﻛﻼت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻣﻧظور اﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ ﻓﻲ اﻟرﻋﺎﯾﺔ واﻟﺧدﻣﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ − دار اﻟﻣﻌرﻓﺔ 
.56، ص 3002اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، )ب،ط(، اﻷزارﯾطﺔ / اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، 
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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ﻟﻠﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻤﺒﺤﺚ اﻟﺨﺎﻣﺲ: اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﻤﻌﯿﻘﺔ
أن اﻟﻜﺜﯿﺮ ﻣﻦ ﻰﺣﺘﻣﺨﺘﻠﻔﺔاﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺟﻮاﻧﺐ ﻰاﻟﻤﺮأة أﺛﺒﺘﺖ ﻛﻔﺎءﺗﮭﺎ وﺗﻔﻮﻗﮭﺎ ﺳﻮاء ﻓﻲ اﻹدارة أو ﺣﺘنإ
وﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺼﻌﻮﺑﺎت ،اﻟﺮﺟﺎل ﻓﻲ ﻣﺠﺎل اﻹدارة ﺑﻔﻀﻞ اﻟﻌﻠﻢ واﻟﺨﺒﺮة واﻟﻜﻔﺎءة أﯾﻀﺎﻰاﻟﻨﺴﺎء ﺗﻔﻮﻗﻦ ﻋﻠ
اﻟﺘﻲ ﻗﺪ ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﺮأة ﻓﻲ ﻋﻤﻠﮭﺎ ﻛﻤﺪﯾﺮة ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﺮﺟﻞ، ﻓﮭﻲ ﺻﻌﻮﺑﺎت وﻣﺸﺎﻛﻞ ﻋﺎدﯾﺔ وﻟﯿﺴﺖ ﻗﺎﺻﺮة 
اﻟﻤﺮأة ﻓﻘﻂ، وإﻧﻤﺎ ﯾﺘﻌﺮض ﻟﮭﺎ اﻟﺮﺟﻞ، وﯾﻤﻜﻦ اﻟﺘﻐﻠﺐ ﻋﻠﯿﮭﺎ ﺑﺎﻟﺼﺒﺮ واﻹﺧﻼص وﺗﺤﺪﯾﺪ اﻷھﺪاف ﻰﻋﻠ
واﻟﻮﺿﻮح ﻓﻲ ﺗﻄﺒﯿﻘﮭﺎ وھﺬا ﻣﺎ ﺳﯿﻨﻘﺬ اﻟﻤﺮأة ﻣﻦ وﺿﻌﮭﺎ ﻓﻲ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻧﺠﺎﺣﮭﺎ ﻛﻤﺪﯾﺮة ﻣﻊ اﻟﺮﺟﻞ. 
ﻣﻦ اﻟﻄﺒﯿﻌﻲ أن ﺗﺮدد اﻟﺸﺮﻛﺎت ﻓﻲ إرﺳﺎل اﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟﻨﺴﻮي ﻟﺸﻐﻞ وظﺎﺋﻒ دوﻟﯿﺔ ﺣﯿﺚ اﻓﺘﺮﺿﺖ 
ة ﺧﺎطﺌﺔ ﺑﺄن اﻟﻨﺴﺎء ﻻ ﯾﻔﻀﻠﻦ اﻟﻮظﯿﻔﺔ اﻟﺪوﻟﯿﺔ، وﻛﺬﻟﻚ اﻓﺘﺮﺿﺖ ﺑﺄن ﻗﻮاﻧﯿﻦ ﻮراﻹدارات وﺑﺼﻌﺾ ﺒﻟ
أﻧﮫ ﻰاﻟﺮﺟﻞ ﻋﻠﻰاﻟﺒﻠﺪ اﻟﻤﻀﯿﻒ ﺳﺘﻘﻠﺺ ﻣﻦ ﺣﺮﯾﺔ ﻋﻤﻠﮭﺎ ﺑﺴﺒﺐ اﻟﺤﻮاﺟﺰ اﻟﻤﮭﯿﻤﻨﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺘﻤﻊ ﯾﻨﻈﺮ إﻟ
ﻨﻈﺮﯾﺔ ن اﻟﻤﺮأة ﻏﯿﺮ اﻟﻤﺆھﻠﺔ ﻟﻤﺜﻞ ھﺬه اﻟﻮظﺎﺋﻒ إﻻ أن اﻟﺬي ﯾﻌﻜﺲ ھﺬه اﻟأاﻟﺮﻗﻢ اﻟﻮﺣﯿﺪ ﺑﺎﻟﻤﻌﺎدﻟﺔ و
وﺟﻮد ﺑﻌﺾ اﻟﺤﺎﻻت اﻟﺘﻲ أﺛﺒﺘﺖ ﻓﯿﮭﺎ اﻟﻤﺮأة ﻧﺠﺎﺣﮭﺎ ﻓﻲ ﺷﻐﻞ اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﺪوﻟﯿﺔ وﺑﻠﻐﺖ ﻧﺴﺒﺔ اﻟﻨﺠﺎح ھﺬه 
وﺟﻮد ﺑﻌﺾ اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺘﻲ ﻰوھﻲ ﻧﺴﺒﺔ  ﻓﺎﻗﺖ ﻓﻲ ﺑﻌﺾ اﻷﺣﯿﺎن ﻧﺴﺒﺔ اﻟﺮﺟﺎل ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟ%79
ﻓﻲ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ أﻧﮭﺎ ﺗﺤﺘﻞ ﻣﻜﺎﻧﺔ ﻣﺮﻣﻮﻗﺔ وﺟﻮد ﻣﺜﻞ ھﺬا اﻟﻨﺠﺎح وھﻲ رؤﯾﺔ ﺑﻌﺾ اﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎتﻰﺳﺎﻋﺪت ﻋﻠ
.ﻧﺠﺎز ﻣﮭﻤﺎت ﻻ ﯾﺴﺘﻄﯿﻊ اﻟﺮﺟﻞ اﻧﺠﺎزھﺎإﻰوﻟﺪﯾﮭﺎ اﻟﻘﺪرة ﻋﻠ
ﺑﻠﻎ ﻧﺴﺒﺔ اﻟﻨﺴﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت أﻛﺜﺮ ﻣﻦ 5991ﺗﺤﺘﻞ اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺪد اﻷﻛﺒﺮ ﺑﯿﻦ اﻟﻄﺒﻘﺎت اﻟﻤﺤﻤﯿﺔ، ﻓﻔﻲ ﺳﻨﺔ و
ﻣﻦ ﻧﺴﺒﺔ اﻹدارة واﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﻤﺤﺘﺮﻓﺔ وھﻲ زﯾﺎدة ﺟﺬرﯾﺔ.%84ﻣﻦ ﻧﺴﺒﺔ اﻟﻌﻤﺎل، وﺑﻨﺴﺒﺔ %64
ﺒﻞ ﺳﺘﻜﻮن اﻟﻤﺮأة ﻣﻮردا رﺋﯿﺴﯿﺎ ﻟﻸﻓﺮاد اﻟﺠﺪد اﻟﻤﺤﺘﻤﻞ دﺧﻮﻟﮭﻢ ﻟﻠﻘﻮة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻟﻢ ﺧﻼل وﻓﻲ اﻟﻤﺴﺘﻘ
ﻰ، وﺣﺘ6002ﻣﻦ زﯾﺎدة اﻟﻘﻮى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺑﺤﻠﻮل ﺳﻨﺔ %26اﻟﻌﻘﺪ اﻟﻘﺎدم، ﺣﯿﺚ ﺳﺘﺒﻠﻎ ﻧﺴﺒﺔ اﻟﻨﺴﺎء ﺣﻮاﻟﻲ 
ن ﺻﻌﻮﺑﺔ ﻓﻲ ﻣﻊ ارﺗﻔﺎع ھﺬا اﻟﻌﺪد اﻟﻜﺒﯿﺮ ﻣﻦ اﻟﻨﺴﺎء ﻓﻲ اﻟﯿﺪ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ إﻻ أن أرﺑﺎب اﻟﻌﻤﻞ ﯾﻮاﺟﮭﻮ
واﺧﺘﻼف اﺳﺘﻘﻄﺎب اﻟﻤﺮأة ﻓﻲ وظﺎﺋﻒ ﻛﺘﺎﺑﯿﺔ أو ﺳﻜﺮﺗﺎرﯾﺔ ﺑﺴﺒﺐ وﺟﻮد ﺑﻌﺾ اﻟﺤﻮاﺟﺰ أو اﻟﻌﻮاﺋﻖ 
.اﻷﺟﻮر
ﻣﻦ واﺟﺒﺎت اﻟﻤﻨﺰل أو إرﺿﺎء رﻏﺒﺎت اﻟﺘﺨﻠﺺاﻟﻌﻤﻞ ﻣﻦ أﺟﻞ ﻰوﯾﻌﺘﻘﺪ ﻣﻌﻈﻢ اﻷﻓﺮاد أن اﻟﻤﺮأة ﺗﻠﺠﺄ إﻟ
ﻷن اﻟﻤﺮأة ﺗﻌﻤﻞ ﻣﻦ أﺟﻞ أﺳﺒﺎب ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ ﺑﻤﺎ ﻓﻲ ﺿﻤﻨﮭﺎ ﺊ ﺧﺎطﻧﻔﺴﯿﺔ، وھﺬا اﻻﻋﺘﻤﺎد ﺑﺮأﯾﻨﺎ ھﻮ اﻋﺘﻘﺎد 
ﻣﻦ اﻟﻨﺴﺎء ﻓﻲ %06وﻓﻲ اﻟﺴﻨﻮات اﻟﻤﺎﺿﯿﺔ أوﺿﺤﺖ اﻟﺪراﺳﺎت ﺑﺄن أﻛﺜﺮ ﻣﻦ ، اﻟﻀﺮورة اﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ
.(1)ﻋﺎﺗﻘﮭﻦ ﻣﺴﺆوﻟﯿﺔ ﻣﺴﺎﻋﺪة أﻓﺮاد اﻷﺳﺮة ﻓﻲ اﻟﻤﻌﯿﺸﺔﻰﻣﺠﺎل ﺳﻮق اﻟﻌﻤﻞ ﺗﻘﻊ ﻋﻠ
ﺷﻲء ﯾﻘﻮم ﺑﮫ اﻟﺮﺟﺎل ﺑﺤﯿﺚ ﻗﯿﺎﻣﮭﺎ ﺑﻨﺠﺎح وﺑﻄﺮﯾﻘﺔ ﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ أﺛﺒﺘﺖ ﻗﺪرﺗﮭﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﯿﺎم ﺑﻜﻞﻟﻓﺎ
ﻣﺸﺮﻓﺔ، إﻻ أن ھﻨﺎك أﺷﯿﺎء ﻟﻢ ﺗﻘﻢ ﺑﮫ ﻣﺜﻠﻤﺎ ﻗﺎم ﺑﮫ ﺑﻌﺾ اﻟﺮﺟﺎل وﻟﻢ ﺗﺼﻞ ﻓﯿﮭﺎ إﻟﻰ اﻟﻤﺮﺗﺒﺔ اﻟﻌﻠﯿﺎ، وﻋﺪم 
اﻟﺴﻤﺎح ﻟﮭﺎ ﺑﺎﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﻣﻊ اﻟﺮﺟﺎل ﻓﻲ اﻟﻘﯿﺎم ﺑﮭﺬه اﻟﻮظﺎﺋﻒ ﻛﺜﯿﺮا ﻣﺎ ﯾﺸﻐﻠﮭﺎ رﺟﺎل أﻗﻞ ﺻﻼﺣﯿﺔ ﻟﮭﺎ ﻣﻦ 
.(2)ﻣﻦ اﻟﻨﺴﺎءاﻟﻌﺪﯾﺪ
.826-726ص ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−وآﺧﺮونﯾﻮﺳﻒ ﺣﺠﯿﻢ اﻟﻄﺎﺋﻲ، (1)
.103-101ص ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−ﺟﻮن ﺳﺘﯿﻮرات ﻣﻞ(2)
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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ﺗﻤﺜﻞ اﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﻤﺤﯿﻄﺔ أﺣﺪ اﻟﻤﺤﺪدات ﻓﻲ اﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ،ﻣﺸﻜﻼت اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔنأﻣﻦ اﻟﻤﻼﺣﻆو
أن اﻟﺒﯿﺌﺔ ﻰﺗﻜﻮﯾﻦ ﺷﺨﺼﯿﺔ اﻟﻤﺮأة ﻣﻦ ﺟﺎﻧﺐ، وﯾﻌﺰى اﻟﺴﺒﺐ ﻓﻲ ذﻟﻚ ﺑﺒﺴﺎطﺔ إﻟﻰاﻷﺳﺎﺳﯿﺔ اﻟﻤﺆﺛﺮة ﻋﻠ
اﻟﻤﺤﯿﻄﺔ ھﻲ ﻧﻘﻄﺔ اﻟﺒﺪاﯾﺔ واﻟﻨﮭﺎﯾﺔ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ.
اﻟﻤﺮأة ﻟﺘﻄﻮرﻓﺎﻟﺒﯿﺌﺔ ھﻲ ﻧﻘﻄﺔ اﻟﺒﺪاﯾﺔ ﻟﻜﻮﻧﮭﺎ ھﻲ اﻟﻤﻨﺎخ اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟﺬي ﯾﮭﯿﺊ اﻟﻈﺮوف اﻟﻌﺎﻣﺔ اﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ 
اﻹﺑﺪاﻋﯿﺔ ﮭﺎ ھﻲ اﻟﻤﺴﺘﻔﯿﺪ اﻷول ﻣﻦ اﻟﻄﺎﻗﺎتوﺗﻘﺪﻣﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ، وھﻲ ﻓﻲ ﻧﻔﺲ اﻟﻮﻗﺖ ﻧﻘﻄﺔ اﻟﻨﮭﺎﯾﺔ ﻷﻧ
ﻟﻠﻤﺮأة.  
اﻟﻤﺮأة ﻓﻲ زﯾﺎدة ﻣﺴﺌﻮﻟﯿﺘﮭﺎ ﻓﻲ ﻣﻮاﻗﻊ ﺗﻔﻌﯿﻞ دور ﻰﻣﻦ اﻟﺪﻋﻮة إﻟاﻵنﻧﻼﺣﻈﮫوﺗﺄﻛﯿﺪ ﻟﻤﺎ ﺳﺒﻖ ﻓﺎن ﻣﺎ 
اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮار ﻻ ﯾﻤﺜﻞ ﻣﻄﻠﺒﺎ ﺧﺎﺻﺎ ﺑﺎﻟﻤﺮأة ﻓﻘﻂ، ﺑﻞ ھﻮ أﻣﺮ ﻓﺮﺿﺘﮫ ﻣﺘﻐﯿﺮات ﺑﯿﺌﺔ اﻷﻋﻤﺎل ﺗﺤﻘﯿﻘﺎ ﻟﻠﻌﺪاﻟﺔ 
ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرھﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔﻗﻀﯿﺔ اﻟﻤﺮأةﻰوﻟﺬﻟﻚ ﻓﺎﻧﮫ ﻣﻦ اﻟﺨﻄﺄ أن ﻧﻨﻈﺮ إﻟ،ﺑﯿﻦ اﻟﺮﺟﻞ واﻟﻤﺮأة ﻓﻲ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ
ﻚ ﯾﺠﺐ أن ﻧﻨﻈﺮ إﻟﯿﮭﺎ ﺑﺎﻋﺘﺒﺎرھﺎ ﻋﻤﻠﯿﺔ ذات أﺑﻌﺎد ﺳﯿﺎﺳﯿﺔ ﻗﻀﯿﺔ اﻟﺮﺟﻞ ﺿﺪ اﻟﻤﺮأة، ﺑﺪﻻ ﻣﻦ ذﻟ
ﻣﺘﻌﺪدة، وﻟﻘﺪ ﺗﻔﺎﻋﻠﺖ ﺗﻠﻚ اﻷﺑﻌﺎد ﻣﻊ ﺑﻌﻀﮭﺎ اﻟﺒﻌﺾ ﺧﻼل وﺗﻨﻈﯿﻤﯿﺔ واﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ واﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ وﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﯿﺔ 
دور اﻟﻤﺮأة وﻣﺴﺌﻮﻟﯿﺎﺗﮭﺎ ﺧﻼل اﻟﻘﺮن ﻰاﻟﻨﺼﻒ اﻷﺧﯿﺮ ﻣﻦ اﻟﻘﺮن اﻟﻌﺸﺮﯾﻦ ﻟﺘﻀﯿﻒ أﺑﻌﺎد ﺟﺪﯾﺪة ﻋﻠ
.(1)اﻟﺠﺪﯾﺪ
اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﯿﺔ اﻹدارﯾﺔ،−اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔاﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﻤﮭﻤﺔ اﻟﻘﺎدﻣﺔ ﻹدارةاﻟﻌﺪاﻟﺔ −ﻋﺎدل ﻣﺤﻤﺪ زاﯾﺪ(1)
.591-491ص ص ، 6002ﻣﺼﺮ، )ب،ط(،
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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اﻟﺸﻲء اﻟﺜﺎﺑﺖ واﻟﻤﺆﻛﺪ أن وإن، ﻣﺘﻤﯿﺰات ﺑﻜﻔﺎءﺗﮭﻦ وأﺳﻠﻮﺑﮭﻦ ﻓﻲ اﻹدارةاﻟﻨﺴﺎء ﻓﻲ ﺑﯿﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ إن 
اﻟﻮاﻗﻌﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺆﻛﺪ ﻧﺠﺎﺣﮭﺎ إﻻ ﺑﻜﻔﺎءﺗﮭﺎ وﺧﺒﺮﺗﮭﺎ وأﺳﻠﻮﺑﮭﺎ واﻟﺘﺠﺎرب أﻋﻠﻰﻣﻨﺼﺐ ﻰاﻟﻤﺮأة ﻟﻦ ﺗﺼﻞ إﻟ
ﻞ ﻣﻊ اﻟﺼﻌﻮﺑﺎت واﻟﺘﺤﺪﯾﺎت إﻻ أن اﻟﻤﺮأة ﻛﻤﺪﯾﺮة ﺗﺘﻤﺘﻊ ﺑﺪﺑﻠﻮﻣﺎﺳﯿﺔ أﻋﻠﻰ ﻣﻦ اﻟﺮﺟﻞ ﻓﻲ اﻟﺘﻌﺎﻣ، ﻋﺪﯾﺪة
اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮭﮭﺎ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﮭﺎ، وﻟﻜﻦ ھﺬا اﻷﻣﺮ ﻻ ﯾﻨﻜﺮ ﻛﻔﺎءة وﻣﻘﺪرة اﻟﻌﺪﯾﺪ ﻣﻦ اﻟﺮﺟﺎل ﻓﻲ ﻣﺠﺎﻻت أﺧﺮى، 
ﻟﺪﯾﮭﺎ ﻣﺆھﻼت ﺗﺜﺒﺖ ﻛﻔﺎءﺗﮭﺎ اﻟﻤﮭﻨﯿﺔ ﻟﻠﻮﺻﻮل إﻟﻰ اﻟﻤﻨﺎﺻﺐ وﻛﺬﻟﻚ ﻻ ﯾﻤﻜﻦ ﻧﻔﻲ ﺣﻘﯿﻘﺔ ﻣﺆﻛﺪة أن اﻟﻤﺮأة 
ﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺗﺮﻗﯿﺘﮭﺎ وظﯿﻔﯿﺎ، وﺗﺘﻤﺜﻞ ھﺬه اﻟﻌﻮاﻣﻞاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ، ﻣﻤﺎ ﺗﻈﮭﺮ ﻋﻮاﻣﻞ اﻟﻤﻌﯿﻘﺔ ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﺮأة اﻟ
:ﻲﻓﯿﻤﺎ ﯾﻠ
:ﻠﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺒﻠﺪان اﻟﻌﺮﺑﯿﺔﻟاﻟﻮظﯿﻔﯿﺔﻠﺘﺮﻗﯿﺔﻟاﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﻤﻌﯿﻘﺔ–1
اﻟﻔﺮص ﻟﻺﻋﺪادﺮﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﻌﺪم ﺗﻮﻓﯿاﻟﻌﺮﺑﯿﺔاﻧﺨﻔﺎض ﻣﺴﺎھﻤﺔ اﻟﻤﺮأة ﻓﻲ ﺑﻌﺾ اﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎتﻋﻮاﻣﻞ إن
ﻣﻦ ﺑﯿﻨﮭﺎ: اﻟﻌﻤﻠﯿﺔاﻟﻜﺎﻓﻲ ﻟﮭﺎ ﻟﻠﻤﺸﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﺤﯿﺎة 
ﻟﻮظﺎﺋﻒ ﻣﻌﯿﻨﺔ ﻛﺎﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﻘﯿﺎدﯾﺔ ﻣﺜﻼ، ﻣﻦ ﺣﯿﺚ وﺿﻊ ﺗﺄھﯿﻠﮫاﻟﻔﺮص اﻟﺘﻲ أﺗﯿﺤﺖ ﻟﻠﺮﺟﻞ ﻣﻦ ﺣﯿﺚ *
.رﻓﺮوق ﺑﯿﻦ اﻟﺮﺟﺎل واﻟﻨﺴﺎء ﻓﻲ اﻷﺟﻮ
ﻤﻞ، ﻓﺎن اﻟﻤﺮأة ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣﻦ ﯾﻌﻜﺲ ﻣﺪى اﻟﻈﻠﻢ اﻟﺬي ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣﻨﮫ اﻟﻤﺮأة داﺧﻞ ﺳﻮق اﻟﻌاﻟﺘﻤﯿﯿﺰ اﻟﺬي*
ﻣﻦ اﻟﻨﻮاﺣﻲ اﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ ﻓﻘﻂ وإﻧﻤﺎ ﻓﻲ ﻮﺻﯿﺘﮭﺎ وھﻲ ﻣﻘﮭﻮرة، ﻻﻋﯿﺔ ﻟﮭﺎ ﺧﺼﻓﮭﻲ ﻓﺌﺔ اﺟﺘﻤﺎاﺳﺘﻐﻼل
اﻟﻨﻮاﺣﻲ اﻷﯾﺪﯾﻮﻟﻮﺟﯿﺔ واﻟﻔﻜﺮﯾﺔ  وان ﻛﺎﻧﺖ اﻷﺧﯿﺮة أﻛﺜﺮ ﺧﻄﻮرة وأﻗﻞ وﺿﻮﺣﺎ ﻓﺒﺎﻟﺘﻤﻌﻦ ﻓﻲ اﻻﻗﺘﺼﺎد 
اﻟﻌﺪﯾﺪ ﻣﻦ اﻟﺪول اﻟﻨﺎﻣﯿﺔ ﯾﺘﺒﯿﻦ أن اﻟﻤﺮأة ﺗﺸﻐﻞ أدﻧﻰ اﻟﻤﺮاﺗﺐ ﻓﻲ ﺳﻮق اﻟﻌﻤﻞ أي أﻧﮭﺎ ﺗﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﻗﻄﺎﻋﺎت 
، ﯿﺌﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ) اﻟﻘﻄﺎع اﻟﮭﺎﻣﺸﻲ ﻋﻠﻰ ﺳﺒﯿﻞ اﻟﻤﺜﺎل، أو ﻗﻄﺎﻋﺎت ﺧﺪﻣﯿﺔ ﻏﯿﺮ ﻣﻨﻈﻤﺔ (ﺿﺌﯿﻠﺔ اﻷﺟﺮة ﺳ
.(1)ﻗﻠﯿﻠﺔ اﻟﻤﺮاﻓﻖ اﻟﺨﺪﻣﯿﺔ واﻟﺼﺤﯿﺔ واﻟﺘﺄﻣﯿﻨﯿﺔ
ﺗﺮﻗﯿﺔ وﻋﻠﻰ اﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ ﻛﺜﺮة اﻟﻨﺼﻮص اﻟﻘﺎﻧﻮﻧﯿﺔ اﻟﻌﺪﯾﺪة ﻓﻲ ﻛﺜﯿﺮ ﻣﻦ اﻟﺪول اﻟﻨﺎﻣﯿﺔ، اﻟﺘﻲ ﺗﺆﯾﺪ 
اﻟﻤﺴﺘﻮى اﻟﻔﻌﻠﻲ واﻟﺘﻄﺒﯿﻘﻲ ﻧﺠﺪ اﻟﻜﺜﯿﺮ ھﺬه اﻟﻘﻮاﻧﯿﻦ ﺗﻌﻮق اﺳﺘﻘﻼل ﻠﻤﺮأة، إﻻ أﻧﮫ ﺑﺎﻟﻨﻈﺮ إﻟﻰ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟ
وﺗﺤﺮﯾﺮ اﻟﻤﺮأة، ﻓﻌﻠﻰ ﺳﺒﯿﻞ اﻟﻤﺜﺎل ﻓﺈن اﻛﺘﺴﺎب ﺣﻖ اﻟﻌﻤﻞ ﻗﺪ ﻻ ﯾﻮﺻﻞ اﻟﻤﺮأة  إﻟﻰ اﻛﺘﺴﺎب اﻟﺴﻠﻄﺔ 
اﻟﺘﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﺣﺒﺎطﺎت واﻟﻤﻌﻮﻗﺎت وﻻﺷﻚ أن ﻛﻞ ذﻟﻚ ﯾﺤﺪ ﻣﻦ داﻓﻌﯿﺔ اﻟﻤﺮأة ﻟﻠﻌﻤﻞ وﯾﺰﯾﺪ ﻣﻦ ﺣﺠﻢ اﻹ
اﻟﺤﻘﯿﻘﻲ ﻟﺒﺬل اﻟﻤﺰﯾﺪ ﻣﻦ اﻟﺠﮭﻮد ﻓﻲ ﺳﺒﯿﻞ ﺗﻄﻮﯾﺮ ﻗﺪراﺗﮭﺎ وﻣﮭﺎرﺗﮭﺎ اﻟﺴﺒﺐأة ﺗﻔﺘﻘﺪ إﻟﻰ ﺗﻮاﺟﮭﮭﺎ، ﻓﺎﻟﻤﺮ
ﻣﻨﺼﺐ ﻗﯿﺎدي ا ﻣﺎ ﺗﺤﻠﻢ ﺑﺄن ﺗﺴﺘﻮﻟﻲ ﻋﻠﻰروﻏﯿﺮھﺎ  ﻓﮭﻲ ﻧﺎداﻟﻌﻠﯿﺎاﻟﻤﻨﺎﺻﺐ اﻹدارﯾﺔاﻛﺘﺴﺎباﻟﻔﻨﯿﺔ ﻓﻲ 
.(2)ﻋﻦ ﻣﺜﻞ ھﺬه اﻟﻤﮭﺎم اﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﺒﺮ ﻣﻠﻜﺎ ﻟﻠﺮﺟﻞ دون ﻣﻨﺎزعﻓﻲ ﻣﺠﺘﻤﻌﺎت ﺗﺴﺘﺒﻌﺪھﺎ
ن ﺗﻌﻤﻞ ﻟﺘﻤﯿﺰﯾﺔ اﻟﻐﺎﻟﺒﺔ ﻟﻠﻤﺮأة ﺗﺮﻛﺰ ﻋﻠﻰ دورھﺎ اﻟﺘﺎﺑﻊ ﻟﻠﺮﺟﻞ وﻟﯿﺲ اﻟﻤﺴﯿﻄﺮ، وﯾﺆدى ھﺬا ﻷاﻟﻨﻈﺮة ا
، ﻓﻲ ظﻞ اﺗﺠﺎھﺎت ﺳﻠﺒﯿﺔ ﻧﺤﻮ دورھﺎ اﻟﻘﯿﺎدي، وھﺬا ﺑﺪوره ﻗﺪ ﻮظﻔﺔ اﻟﺮﺋﯿﺴﺔ ﻓﻲ ﺣﺎﻻت ﻏﯿﺮ ﻗﻠﯿﻠﺔاﻟﻤ
ﻓﺮص ﯾﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ درﺟﺔ ﻗﺒﻮل اﻟﻤﻮظﻔﺔ ﻟﻠﺘﺮﻗﯿﺔ، ودرﺟﺔ اﺳﺘﻌﺪاد اﻹدارة أو اﻟﺮؤﺳﺎء اﻷﻋﻠﻰ ﻟﺘﮭﯿﺌﺔ 
.(3)اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ﻟﮭﺎ
ﻟﻜﻨﻨﺎ ﻻ ﻧﺴﺘﻄﯿﻊ ﻣﻌﺎﻟﺠﺔ ﻣﺸﻜﻼت اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ واﻟﺘﺨﻔﯿﻒ ﻣﻦ ﺣﺪﺗﮭﺎ دون ﺗﺸﺨﯿﺼﮭﺎ ودراﺳﺘﮭﺎ 
ﺣﻠﮭﺎﺗﺘﻮﺧﻰ ﺗﺤﺪﯾﺪ أﺳﺒﺎﺑﮭﺎ اﻟﻤﻮﺿﻮﻋﯿﺔ واﻟﺬاﺗﯿﺔ وﻣﻈﺎھﺮھﺎ وﻧﺘﺎﺋﺠﮭﺎ وطﺮق ،دراﺳﺔ ﻋﻠﻤﯿﺔ ھﺎدﻓﺔ
اﻟﻤﺸﻜﻼت اﻟﻤﺮأة ﻣﻦ وﻣﺎ ﯾﺘﻤﯿﺰ ﺑﮭﺎ ،وﻋﻼﻗﺘﮭﺎ ﺑﻄﺒﯿﻌﺔ اﻟﻤﺮﺣﻠﺔ اﻟﺤﻀﺎرﯾﺔ اﻟﺘﻲ ﯾﻤﺮ ﺑﮭﺎ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ اﻟﻌﺮﺑﻲ
.اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺑﯿﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ وطﺒﯿﻌﺔ ﻣﻈﺎھﺮھﺎ وأﺛﺎرھﺎ اﻟﺴﻠﺒﯿﺔ
.232ﻟﻠﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ،)ب،ط(، ﻋﻤﺎن/ اﻷردن، )ب،س(، ص ﺔدار أﺳﺎﻣ−إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ−ﻓﯿﺼﻞ ﺣﺴﻮﻧﺔ (1)
.67-57ص ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−إﺣﺴﺎن ﻣﺤﻤﺪ اﻟﺤﺴﻦ(2)
.839، ص1002، اﻟﺮﯾﺎض،1ﻣﻜﺘﺒﺔ اﻟﻌﺒﯿﻜﺎن، ط−إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ−ﻣﺎزن ﻓﺎرس رﺷﯿﺪ(3)
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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ﺗﺘﻀﻤﻦ دراﺳﺔ اﻟﻤﺸﻜﻼت اﻹدارﯾﺔ ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﺎ ﯾﻌﺘﺮض ﻋﻤﻠﮭﺎ ﻣﻦ ﺻﻌﻮﺑﺎت وﻣﺎ ﺗﻌﺎﻧﯿﮫ ﻣﻦ 
ﺑﺼﻮرة اﯾﺠﺎﺑﯿﺔ، وأھﻢ ھﺬه ﻣﻤﺎ ﯾﻨﻌﻜﺲ ﻋﻠﻰ ﺗﺮﻗﯿﺘﮭﺎ وظﯿﻔﯿﺎﻣﺸﻜﻼت ﺗﺤﻮل دون ﺗﺤﻘﯿﻖ ﻗﯿﺎﻣﮭﺎ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ
ﻋﻠﻰ أﯾﻀﺎ وطﺒﯿﻌﺔ ﻣﻮاظﺒﺘﮭﺎ ﺑﻌﻤﻠﮭﺎ،اﻟﻤﺸﻜﻼت اﻟﻤﺆھﻼت اﻟﺜﻘﺎﻓﯿﺔ واﻟﻌﻠﻤﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ وأﺛﺮ اﻟﺘﻌﻠﯿﻢ 
اﻟﻤﺸﻜﻼت اﻟﺘﻲ ﺗﺆﺛﺮ ﯿﻦ  ﻟﺬﻟﻚ ﻻﺑﺪ ﻣﻦ اﻟﺘﻄﺮق إﻟﻰ ھﺬهﻟﺆووﻋﻼﻗﺔ اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺑﺎﻹدارة واﻟﻤﺴ،اﻟﻌﻤﻞ
ﺳﻠﺒﯿﺎ ﻋﻠﯿﮭﺎ ﻣﻦ ﺑﯿﻨﮭﺎ:
ﻣﺸﻜﻠﺔ ھﺒﻮط اﻟﻤﺴﺘﻮى اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﻲ وﺗﺪﻧﻲ ﻋﻤﻞ اﻟﻤﺮأة:    –أ
ﻣﻦ اﻟﻘﯿﻮد واﻟﻤﻌﻮﻗﺎت ﺪھﺎ ﻓﻲ اﻟﺨﺮوج إﻟﻰ اﻟﻌﻤﻞ وﺗﺤﺮرھﺎإن ﺗﻌﻠﻢ اﻟﻤﺮأة ﻣﻦ اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﻤﮭﻤﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺴﺎﻋ
اﻟﺘﻲ ﺗﺆدي إﻟﻰ ﺟﻤﻮدھﺎ وﺗﺨﻠﻔﮭﺎ، إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻛﻮن اﻟﺘﻌﻠﯿﻢ ﻣﻦ اﻟﻌﻨﺎﺻﺮ اﻷﺳﺎﺳﯿﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﯿﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ 
ﺗﻌﻠﻢ اﻟﻤﺮأة وﻧﻈﺮﺗﮭﺎ إﻟﻰ اﻟﺤﯿﺎة واﻋﺘﻤﺎدھﺎ ﺻﯿﻎ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻻﯾﺠﺎﺑﯿﺔ ىﻊ، ﻓﻤﺴﺘﻮواﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﺠﺘﻤ
اﻟﻌﺮاﻗﯿﺔ ﻣﺎ ﺗﺰال ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣﺜﻼ ،، ﻛﻞ ھﺬا ﯾﺆﺛﺮ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﮭﺎ،  ﻟﻜﻨﻨﺎ ﻧﻼﺣﻆ ﺑﺄن اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔﺧﺮﯾﻦاﻵﻣﻊ 
ﻟﻨﺴﺎء ﺔ واﻟﺘﻌﻠﯿﻢ ﺑﯿﻦ اﻣﻦ ﻣﺸﻜﻠﺔ ﺗﺪﻧﻲ ﻣﺴﺘﻮاھﺎ اﻟﺜﻘﺎﻓﻲ واﻟﻌﻠﻤﻲ ﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ اﻧﺘﺸﺎر اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ واﻟﺘﺮﺑﯿ
ﻣﻮر ﻛﺜﯿﺮة ﺗﺘﻌﻠﻖ اﻷﺑﻌﯿﺪة ﻋﻦﻋﻘﺪ اﻟﺴﺒﻌﯿﻨﯿﺎت ﻣﻦ اﻟﻘﺮن اﻟﻌﺸﺮﯾﻦ ﻓﮭﻲ ﻣﺎ ﺗﺰال ﺧﺼﻮﺻﺎ ﺑﻌﺪ
ﺎت اﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ اﻗﺘﺼﺎدي ﻣﻌﯿﻦ، ﻛﻤﺎ أﻧﮭﺎ ﺗﻔﺘﻘﺮ اﻟﻤﻌﻠﻮﻣىﺑﺎﻻﻗﺘﺼﺎد وطﺮق أﻧﻔﺎق اﻟﺪﺧﻞ واﻟﺤﻔﺎظ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮ
.ﺑﺎﻻدﺧﺎر واﻻﺳﺘﺜﻤﺎر وأھﻤﯿﺘﮭﺎ
ﻋﻠﻰ أﻛﻤﻞ ﺗﻤﻜﻨﮭﺎ ﻣﻦ اﻟﻘﯿﺎم ﺑﻌﻤﻠﮭﺎ اﻟﺨﺪﻣﻲإﻟﻰ ﻋﺪميﻟﻜﻦ ﻋﺪم ﺗﺴﻠﺢ اﻟﻤﺮأة ﺑﺎﻟﺜﻘﺎﻓﺔ واﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﯾﺆد
.وﺟﮫ واﻟﺘﻮﻓﯿﻖ ﺑﯿﻦ أدوراھﺎ  ﺳﻮاء اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ واﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ اﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ
ﻣﺸﻜﻠﺔ ﻣﻮاظﺒﺔ اﻟﻤﺮأة ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻤﻞ: –ب
اﻟﻤﺨﺼﺼﺔ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺿﺮوري ﻟﻤﻤﺎرﺳﺔ دورھﺎ ﻓﻲ ﻤﺮأة ﻓﻲ ﻣﻜﺎن ﻋﻤﻠﮭﺎ ﺧﻼل اﻟﺴﺎﻋﺎتإن وﺟﻮد اﻟ
اﻟﻤﺮأة ﻋﻦ اﻟﻌﻤﻞ ﺑﺼﻮرة ﻣﺘﻘﻄﻌﺔ أو داﺋﺮﯾﺔ ﯾﺆﺛﺮ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﮭﺎ ﻛﻤﺎ وﻧﻮﻋﺎاﻟﻌﻤﻠﯿﺔ اﻟﺨﺪﻣﯿﺔ، ﺣﯿﺚ أن ﻏﯿﺎب
.واﻟﻐﯿﺎب ھﻮ اﻧﻘﻄﺎع اﺿﻄﺮاري ﻣﺆﻗﺖ ﻋﻦ اﻟﻌﻤﻞ
ﻷﺳﺒﺎب ﻟﻠﻌﻤﻞﺮد أو ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ اﻷﻓﺮاد ﻋﻠﻰ اﻟﺤﻀﻮرﯾﺤﺪث ﺑﺼﻮرة ﻏﯿﺮ ﻣﺘﻮﻗﻌﺔ أو أﻧﮫ ﻋﺪم ﻗﺪرة اﻟﻔو
اﻟﺤﻀﻮر ﻟﻠﻌﻤﻞ.ﻰﻋﻠﻤﺘﻮﻗﻌﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ أﻧﮭﻢ ﻣﻠﺰﻣﻮنﻏﯿﺮ اﻟ
ﻓﻲ اﻟﻘﻄﺮ اﻟﻌﺮاﻗﻲ، ﻣﺜﻼ ﻣﻮﺟﻮدة ﺑﯿﻦ اﻟﻨﺴﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻛﻤﺎ ﺑﯿﻨﺖ دراﺳﺎت أﻧﮭﺎظﺎھﺮة اﻟﻐﯿﺎبإن و
وﺗﻌﺎﻧﻲ اﻹدارات واﻟﻤﺴﺌﻮﻟﯿﻦ ﻋﻦ ھﺬه اﻟﻈﺎھﺮة ﺣﯿﺚ أن ﻋﺪم اﻟﺘﺰام اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺑﺎﻟﺪوام أو ﺑﺎﻟﻤﻮاﻋﯿﺪ 
ﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﻤﺤﺪدة ﻟﮭﺎ ﻣﻦ أﺳﺒﺎب ﺗﺪﻧﻲ ﻋﻤﻠﮭﺎ ھﻮ ﺗﺸﻜﻞ اﻷﻋﺒﺎء اﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻋﺎﺋﻘﺎ أﻣﺎم اﻧﺘﻈﺎم ا
ب اﻟﻨﺴﺎء اء دورا واﺿﺤﺎ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﯾﺪ ﻧﺴﺒﺔ ﻏﯿﺎوﺣﻀﻮرھﺎ ﻟﻠﻌﻤﻞ وﯾﻠﻌﺐ ﻧﻮع اﻟﻌﻤﻞ وظﺮوف اﻷد
ﻌﺪم ﻣﻼﺋﻤﺔ ظﺮوف اﻟﻌﻤﻞ  ﻟﻔﺘﺮات طﻮﯾﻠﺔ.    ﻟاﻟﻌﺎﻣﻼت 
ﻋﺪم ﻣﻮاظﺒﺔ اﻟﻤﺮأة ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻤﻞ وﺗﻐﯿﺒﮭﺎ اﻟﻤﺴﺘﻤﺮ وﺗﺮﻛﮭﺎ ﻟﻠﻌﻤﻞ أﺛﻨﺎء ﺗﻮاﺟﺪھﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ وﺗﻜﺮار *
ﺪون ﻣﺒﺮر، ﻛﻤﺎ أن اﻟﻌﻼﻗﺔ ﻏﯿﺮ اﻟﺠﯿﺪة ھﺬه ﺗﺮﺟﻊ إﻟﻰ اﻟﻤﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﺴﯿﺌﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺘﻠﻘﺎھﺎ ﺗﻐﯿﺒﮭﺎ ﻣﺮات ﻋﺪﯾﺪة وﺑ
ﻣﻦ اﻟﻤﺴﺌﻮﻟﯿﻦ ﻋﻦ اﻟﻌﻤﻞ واﻧﺨﻔﺎض رواﺗﺒﮭﺎ وأﺟﻮرھﺎ واﻧﻌﺪام اﻟﺤﻮاﻓﺰ اﻟﻤﺎدﯾﺔ واﻟﻤﻌﻨﻮﯾﺔ اﻟﺘﻲ ﯾﻤﻜﻦ أن 
.(1)ﺗﻘﺪم ﻟﮭﺎ ﻓﻲ ﻣﻨﺎﺳﺒﺎت ﻣﻌﯿﻨﺔ
.87-57ص ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−إﺣﺴﺎن ﻣﺤﻤﺪ اﻟﺤﺴﻦ(1)
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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ﻟﯿﻦ:ﺆوواﻟﻤﺴاﻹدارة وﻠﺔﻣﺎﻣﺸﻜﻠﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯿﻦ اﻟﻤﺮأة اﻟﻌ–ت 
ﻟﯿﻦ ﻣﻦ ﺷﺄﻧﮫ أن ﯾﺤﻘﻖ ﺆوإن ﺗﻮاﻓﺮ اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﻤﮭﻨﯿﺔ واﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ اﻟﺠﯿﺪة ﺑﯿﻦ اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ واﻹدارة واﻟﻤﺴ
ﻣﻦ اﻟﻌﻤﻞ ﻟﺬﻟﻚ ﯾﻨﺒﻐﻲ ﻋﻠﻰ اﻹدارﯾﯿﻦ واﻟﻤﺴﺌﻮﻟﯿﻦ ﺧﻠﻖ ﻧﻮﻋﺎ ﻣﻦ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔ اﻟﺠﯿﺪة ىأﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮ
ﺑﯿﻨﮭﻢ وﺑﯿﻦ اﻟﻌﺎﻣﻼت واﻟﻤﻮظﻔﺎت ﺿﻤﺎﻧﺎ ﻻﺳﺘﻤﺮار اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﮭﺎ وإطﺎﻋﺘﮭﺎ ﻟﻸﺣﻜﺎم واﻟﻘﻮاﻧﯿﻦ 
اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ واﻟﺨﺪﻣﯿﺔ. اﻟﻤﻨﻈﻤﺎتاﻟﺘﻲ ﺗﻌﺘﻤﺪھﺎ 
ﻟﯿﻦ ﻓﺎﻹدارة ﻓﻲ اﻷﻏﻠﺐ ﺆوﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺴﯿﺌﺔ ﺑﯿﻨﮭﺎ وﺑﯿﻦ اﻹدارة واﻟﻤﺴإن اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣﻦ ﻣﺸﻜﻠ*
ﻻ ﺗﺮاﻋﻲ ظﺮوف اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ وﻻ ﺗﺤﺘﺮﻣﮭﺎ وﻻ ﺗﺸﺠﻌﮭﺎ ﻋﻠﻰ أداء ﻋﻤﻠﮭﺎ ﺑﺼﻮرة ﻣﺮﺿﯿﺔ، وأﻧﮭﺎ 
ﺗﻤﺎرس ﺳﯿﺎﺳﺔ اﻟﻀﻐﻮط واﻟﻌﻘﻮﺑﺎت ﻹﺟﺒﺎر اﻟﻤﺮأة ﻋﻠﻰ اﻟﺒﻘﺎء ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ وﻣﺰاوﻟﺘﮫ ﻛﯿﻔﻤﺎ ﻛﺎن، زد ﻋﻠﻰ 
اﻟﻤﺎدﯾﺔ واﻟﻤﻌﻨﻮﯾﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺤﻔﺰ اﻟﻤﺮأة ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺘﻤﺮار ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ واﻟﻤﻜﺎﻓﺂتاﻟﺤﻮاﻓﺰ ذﻟﻚ ﻋﺪم إﻋﻄﺎء 
ﺗﮭﺎ وﻣﺸﻜﻼﺗﮭﺎ اﻟﺘﻲ ﺗﺤﻮل دون اﺳﺘﻤﺮارھﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ ﺎواﻹﺑﺪاع ﻓﯿﮫ وﺑﺬل اﻟﺠﮭﻮد اﻟﺤﺜﯿﺜﺔ ﻟﻘﮭﺮ ﻣﻌﻮﻗ
واﻟﻘﯿﺎم ﺑﮫ ﻋﻠﻰ أﺣﺴﻦ ﺻﻮرة ﻣﻤﻜﻨﺔ. 
ﻟﻌﻤﻞ وﺧﺎرﺟﮫ ﺧﺼﻮﺻﺎ اﻟﺘﺰاﻣﺎﺗﮭﺎ اﻷﺳﺮﯾﺔ ﻋﺪم ﺗﻘﯿﯿﻢ اﻟﻤﺴﺌﻮﻟﯿﻦ ﻟﺠﮭﻮدھﺎ وإﺗﻌﺎﺑﮭﺎ واﻟﺘﺰاﻣﺎﺗﮭﺎ داﺧﻞ ا*
واﻟﺘﺮﺑﻮﯾﺔ، ﻟﮭﺬا ﯾﺘﻄﻠﺐ ﻣﻦ اﻟﻄﺮﻓﯿﻦ، اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ واﻹدارة، ﻣﻌﺎﻟﺠﺔ اﻷﺳﺒﺎب اﻟﺪاﻋﯿﺔ ﻟﺘﺄزم اﻟﻌﻼﻗﺔ 
إن اﻟﺘﻌﺎون اﻟﻤﺜﻤﺮ واﻟﺒﻨﺎء ﺑﯿﻦ اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ واﻹدارة واﻟﻤﺴﺌﻮﻟﯿﻦ ﻛﻔﯿﻞ واﻟﻤﮭﻨﯿﺔ واﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ﺑﯿﻨﮭﻤﺎ، 
اﻟﻣﻧظﻣﺔﻧﻮﻋﯿﺘﮫ وﺗﻄﻮﯾﺮ اﻟﺨﺪﻣﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﻘﺪﻣﮭﺎ، وﻛﻔﯿﻞ ﺑﺘﺤﻘﯿﻖ أﻏﺮاض ﺑﺰﯾﺎدة ﻛﻤﯿﺔ اﻟﻌﻤﻞ وﺗﺤﺴﯿﻦ
.(1)اﻹﻧﺘﺎﺟﯿﺔ أو اﻟﺨﺪﻣﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻌﻤﻞ ﻓﯿﮭﺎ وﺗﻄﻮﯾﺮ ﻧﻮﻋﯿﺘﮭﺎ ﺧﺪﻣﺔ ﻟﻠﺼﺎﻟﺢ اﻟﻌﺎم
ﻗﺪ ﯾﻘﻊ اﻟﺮﺋﯿﺲ ﻣﺘﺨﺬ ﻗﺮار اﻻﺧﺘﯿﺎر أﺳﯿﺮا ﻻﻧﻄﺒﺎﻋﺎﺗﮫ اﻟﺨﺎﺻﺔ ، ﺗﺄﺛﯿﺮ اﻻﻧﻄﺒﺎﻋﺎت اﻟﺸﺨﺼﯿﺔ اﻟﻤﺴﺒﻘﺔ*
ﻓﺈذا ﺗﻜﻮﻧﺖ ﻟﺪﯾﮫ اﻧﻄﺒﺎﻋﺎت ﺷﺨﺼﯿﺔ ﻋﻦ ﺳﻤﺎت ﻣﺸﺘﺮﻛﺔ ﻟﻠﻤﻮظﻔﺎت، ﻓﺎﻧﮫ ﻋﻦ ﺗﻘﺴﯿﻢ ﻣﻌﯿﻦ ﻣﻦ اﻟﻨﺎس، 
ﯾﻠﺼﻘﮭﺎ ﺑﺄي ﻣﻮظﻔﺔ، ﻟﯿﺴﮭﻞ ﻋﻠﻰ ﻧﻔﺴﮫ اﻟﺘﻨﺒﺆ ﺑﺈﻧﺘﺎﺟﯿﺘﮭﺎ أو ﺑﻔﺎﻋﻠﯿﺘﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ، وھﻜﺬا ﯾﺤﻜﻢ ﻣﺴﺒﻘﺎ ﻋﻠﻰ 
.(2)أﺳﺎس ﺗﻌﻤﯿﻢ ﺧﺎطﺊ ودون ﺗﻤﺤﯿﺺ، ﻓﻠﯿﺴﺖ ﻛﻞ اﻟﻤﻮظﻔﺎت ﻣﯿﺎﻻت ﻟﻠﻐﯿﺎب وﺑﻨﻔﺲ اﻟﺪرﺟﺔ
ﺗﺪﻧﻲ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺘﻌﻠﯿﻢ ﻋﺪم ،اﻟﻤﻌﯿﻘﺔ ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺒﻠﺪان اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲﺎﻟﻌﻮاﻣﻞﺑوﻓﯿﻤﺎ ﯾﺘﻌﻠﻖ
ﻋﻼﻗﺘﮭﺎ ﺑﺰﻣﯿﻠﮭﺎ اﻟﺮﺟﻞ ﻓﻲ ﺑﯿﺌﺔ و، ﻦاﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺴﯿﺌﺔ ﺑﯿﻦ اﻹدارة واﻟﻤﺮؤوﺳﯿوﻣﻮاظﺒﺔ اﻟﻤﺮأة ﻟﻠﻌﻤﻞ، 
ﺒﺎ ﻋﻠﯿﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ ﻛﻞ ھﺬه اﻟﻘﯿﻮد ﺗﻤﺜﻞ اﻟﻌﺮاﻗﯿﻞ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ، وھﺬا ﻣﺎ أﺛﺮ ﻟﮭﺎ ﺳﻠ
ﻣﺰاﺣﻤﺔ اﻟﺮﺟﻞ ﻓﻲ ﻣﻨﺎﺻﺐ إدارﯾﺔ ﻋﻠﯿﺎ.
:ﺑﻌﻤﻞ اﻟﻤﺮأة ﻧﻔﺴﮭﺎﻗﺎت ﻣﺮﺗﺒﻄﺔﻮﻣﻌ–ث
ﻓﻲ ﺑﻌﺾ اﻟﺤﺎﻻت، اﻟﻨﺴﺎء ﻏﯿﺮ ﻗﺎدرات ﻋﻠﻰ إدراك أﻧﮭﻦ ﻻ ﯾﺤﺼﻠﻦ ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺪﯾﺮ ﻣﻨﺎﺳﺐ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﺮﺟﻞ 
ﯾﻘﺒﻠﻦ ﻣﻘﺒﻮل ىﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ذﻟﻚ ﻓﺎن اﻟﻨﺴﺎء اﻋﺘﺪن ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺪﯾﻢ اﻟﺘﻨﺎزﻻت ﻓﻲ ﺳﺒﯿﻞ اﻟﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮ
اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ.ﺑﮫ ﺑﻌﯿﺪا ﻋﻦ اﻟﺘﻨﺎﻓﺲ ﻣﻊ اﻟﺮﺟﻞ اﻟﺬي ﯾﺨﻠﻖ ﻟﮭﻦ اﻟﻤﺸﻜﻼت
.19-79ص ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−إﺣﺴﺎن ﻣﺤﻤﺪ اﻟﺤﺴﻦ(1)
.881ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−أﺣﻤﺪ ﺳﯿﺪ ﻣﺼﻄﻔﻰ(2)
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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واﻟﻨﻘﺎط اﻟﺘﺎﻟﯿﺔ ﺗﻠﺨﺺ ھﺬه اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت:
اﻟﻈﺮوف اﻟﻌﺎﺋﻠﯿﺔ وﻋﺪم اﻟﺜﻘﺔ ﺑﺎﻟﻨﻔﺲ واﻟﺨﻮف ﻣﻦ اﻟﻔﺸﻞ وﻋﺪم وﺟﻮد اﻟﺪواﻓﻊ ،اﻟﻤﺸﻜﻼت اﻟﺸﺨﺼﯿﺔ*
اﻟﻤﺮأة ﻟﻨﻔﺴﮭﺎ وﺗﻄﻮﯾﺮ ﻣﮭﺎراﺗﮭﺎ.وﻋﺪم اﻻھﺘﻤﺎم ﺑﺘﺜﻘﯿﻒ، واﻟﺮﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺗﺒﻮء ﻣﻮاﻗﻊ أﻋﻠﻰ
اﻟﺮاﺗﺐ واﻟﺤﻮاﻓﺰ وظﺮوف اﻟﻌﻤﻞ ﻣﻊ ﺟﮭﺪ اﻟﻤﺮأة، ﻛﻤﺎ ﯾﻤﻜﻦ ﺗﺼﻨﯿﻒ ﻋﺪم ﺗﻨﺎﺳﺐ،اﻟﻤﺸﻜﻼت اﻟﻤﺎدﯾﺔ*
.(1)ﻣﻌﯿﻘﺎت وﺻﻮل اﻟﻤﺮأة إﻟﻰ اﻟﻤﻮاﻗﻊ اﻟﻘﯿﺎدﯾﺔ 
ﺗﺘﺮﻛﺰ ﻏﺎﻟﺒﯿﺔ اﻟﻨﺴﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﺘﻲ ﺗﻔﺘﻘﺮ إﻟﻰ ﻓﺮص اﻟﺘﺪرج ﻓﻲ اﻟﺴﻠﻢ اﻹداري ﻣﻤﺎ *
.ﺔﯾﻀﻌﻒ ﻟﺪى اﻟﻤﺮأة اﻟﺤﺎﻓﺰ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﺮﻗﯿ
ﺳﻠﻮك اﻟﻤﺮأة ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ ﻛﻌﺰوف اﻟﻤﺮأة ﻋﻦ اﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺑﻌﺾ اﻷﻋﻤﺎل اﻟﺘﻲ ﺗﺘﻄﻠﺐ ﻋﻤﻼ طﻮﯾﻼ *
واﻻﻣﺘﻨﺎع ﻋﻦ اﻟﺨﺮوج إﻟﻰ اﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ اﻟﻤﻮاﻗﻊ اﻟﻤﯿﺪاﻧﯿﺔ. 
اﻷﻣﺮ اﻟﺬي ﯾﺆﺛﺮ ﻓﻲ وﺻﻮﻟﮭﺎ إﻟﻰ اﻟﻤﻮاﻗﻊ اﻟﻘﯿﺎدﯾﺔ.ﯾﺔ ﻋﻠﯿﺎاﻹدارﻣﻨﺎﺻﺐﻲﺗﻮﻟﻗﻠﺔ رﻏﺒﺔ  اﻟﻤﺮأة ﻓﻲ*
اﻛﺘﻔﺎء اﻟﻤﺮأة ﻓﯿﻤﺎ ﺣﺼﻠﺖ ﻋﻠﯿﮫ ﻣﻦ ﺗﻌﻠﯿﻢ وﻋﺪم ﻣﺤﺎوﻟﺘﮭﺎ اﻻطﻼع ﻋﻠﻰ اﻟﻤﺴﺘﺠﺪات اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ اﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ *
ﺑﻄﺒﯿﻌﺔ ﻋﻤﻠﮭﺎ ﻋﻠﻰ اﻷﻗﻞ.
اﻟﺸﻌﻮر ﺑﺎﻹﺣﺒﺎط ﻣﻤﺎ ﯾﻨﻌﻜﺲ ﻋﻠﻰ ﻋﻄﺎء اﻟﻤﺮأة وﯾﻌﯿﻖ ﺗﻘﺪﻣﮭﺎ، ﻓﻘﺪ ﺗﻔﺎﺟﺄ اﻟﻤﺮأة ﻓﻲ ﺑﻌﺾ اﻷﺣﯿﺎن *
أن ﺗﻜﻮن ﻗﺪ ،ﺑﻨﻮﻋﯿﺔ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺬي ﺳﺘﻘﻮم ﺑﮫ ﺧﺎرج اﻟﻤﻨﺰل ﺑﺄﻧﮫ ﻻ ﯾﺤﻘﻖ ذاﺗﮭﺎ وﻻ ﯾﺮﺿﻲ طﻤﻮﺣﮭﺎ ﻓﺄﻣﺎ
أﻗﺪﻣﺖ ﻋﻠﯿﮫ ﻷﺳﺒﺎب اﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ أو ﻷﺳﺒﺎب أﺧﺮى ﻣﺜﻞ ﻋﺪم اﻟﺪارﯾﺔ اﻟﻜﺎﻣﻠﺔ ﺑﻨﻮﻋﯿﺔ اﻟﻌﻤﻞ وﺑﺎﻟﻨﺘﯿﺠﺔ 
ﻣﻤﺎ ﯾﻌﯿﻖ ﺗﻘﺪﻣﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ.ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞﯾﻨﻌﻜﺲ ذﻟﻚ ﻋﻠﻰ ﻋﻄﺎﺋﮭﺎ
اﻟﻌﻤﻞ:ﻓﻲ ﺑﯿﺌﺔﻟﺮﺟﻞ ﺑﺰﻣﯿﻠﮭﺎ اﻗﺎت ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﻮﻣﻌ–ج
إﻟﻰ ﻣﻮاﻗﻊ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮار ﺳﻮاء ﺑﺴﺒﺐ ﺳﯿﺎﺳﺔ اﻟﻌﻤﻞ ﺔﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﺮأة ﻓﻲ ﻣﻮاﻗﻊ اﻟﻌﻤﻞ ﻣﺎ ﯾﻤﻨﻌﮭﺎ ﻣﻦ اﻟﺘﺮﻗﯿ
ﻓﻲ ﺗﺪرﺟﮭﺎﻋﻦ لﺆوﻣﺴأو اﻟﺴﺒﺐ اﻟﺮﺟﻞ اﻟﺬي ﯾﻐﻠﺐ أن ﯾﻜﻮن ،ﻣﺼﻠﺤﺘﮭﺎﻰاﻟﺘﻲ ﯾﮭﻤﮭﺎ ﺑﺎﻟﻤﺮﺗﺒﺔ اﻷوﻟ
ﻘﺎﺑﻞ اﻻرﺗﻘﺎء ﻓﻲ اﻟﻮظﯿﻔﺔ وﺗﻌﻨﻲ أن ھﻨﺎك ﺳﻘﻔﺎ ﯾﻤﻨﻊ اﻟﻮظﯿﻔﺔ، وﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﺮأة ﻣﻔﮭﻮم اﻟﺴﻘﻒ اﻟﺰﺟﺎﺟﻲ ﻣ
اﻟﻤﺮأة ﻣﻦ ﺗﺠﺎوزه ﻟﻜﻨﮫ ﺳﻘﻒ وھﻤﻲ وﻏﯿﺮ ﻣﺮﺋﻲ ﺷﻜﻠﺘﮫ اﻷﻓﻜﺎر واﻻﺗﺠﺎھﺎت اﻟﻨﻤﻄﯿﺔ وﺣﺎﻟﺔ دون أن 
ﺗﺮﺗﻘﻲ اﻟﻤﺮأة ﻓﻲ وظﯿﻔﺘﮭﺎ.
اﻟﻨﻘﺎط اﻟﺘﺎﻟﯿﺔ أھﻢ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت:ﺗﺘﻤﺜﻞو
ﻼزم ﻟﺘﻘﺒﻞ اﻟﻤﺮأة اﻟﻘﯿﺎدﯾﺔ.اﻟﻋﺪم ﺗﻘﺒﻞ ﻓﻜﺮة رﺋﺎﺳﺔ اﻟﻤﺮأة وﻋﺪم ﺗﮭﯿﺌﺔ اﻟﻤﻨﺎخ اﻹداري *
ﻓﺮص اﻟﺘﺪرﯾﺐ اﻟﺘﻲ ﺗﻮﻓﺮھﺎ اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت ﻟﻠﻤﺮأة ﻗﻠﯿﻠﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﺮﺟﻞ إﻣﺎ ﺑﺴﺒﺐ ﻣﺴﺆوﻟﯿﺎﺗﮭﺎ ﻋﻦ اﻷﺳﺮة *
.(2)ﻧﺤﻮ اﻟﻤﻨﺎﺻﺐ اﻟﻌﻠﯿﺎإﻟﻰ اﻷﻣﺎماﻟﻌﺎﻣﻠﺔأو ﻻﻧﻌﺪام اﻹدارة ﻓﻲ دﻓﻊ اﻟﻤﺮأة
ﻟﻠﻮﺻﻮل ﻟﻠﻤﻨﺎﺻﺐ اﻹدارﯾﺔ إﺛﺒﺎت ذاﺗﮭﺎإن واﻗﻊ اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ ﻓﻲ اﻹدارة ﯾﻮﺿﺢ أﻧﮭﺎ ﺗﺒﺬل ﻣﻦ أﺟﻞ 
إﻻ أﻧﮭﺎ ﻣﺎزاﻟﺖ ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣﻦ ﺑﻌﺾ اﻟﺼﻌﻮﺑﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﺠﻤﻊ ﻓﻲ ﻣﻌﻈﻢ ،  وﻣﺤﺎوﻟﺔ أن ﺗﻘﻮم ﺑﺪور ﻓﺎﻋﻞاﻟﻌﻠﯿﺎ،
اﻟﺪول اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺪم ﺗﻤﻜﯿﻦ اﻟﻤﺮأة ﻣﻦ اﻻرﺗﻘﺎء إﻟﻰ أﻋﻠﻰ اﻟﺴﻠﻢ اﻟﻮظﯿﻔﻲ اﻹداري، وﺣﺼﺮھﺎ ﻓﻲ
إن وﺟﻮد ﻣﺜﻞ و، ﻦ اﻟﻨﺴﺎء اﺳﺘﻄﻌﻦ أن ﯾﻜﺴﺮن ھﺬه اﻟﻘﺎﻋﺪةﻣﺠﺎﻻت وظﯿﻔﯿﺔ ﻣﺤﺪدة وﻣﻊ ذﻟﻚ ھﻨﺎك ﻧﺪرة ﻣ
ھﺬه اﻟﻌﻮاﻣﻞ ﻓﻲ طﺮﯾﻖ اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺳﯿﺆدي إﻟﻰ ﻋﺮﻗﻠﺔ ﺳﯿﺮھﺎ اﻟﻌﻤﻠﻲ وﯾﻨﻌﻜﺲ ﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى أداﺋﮭﺎ 
.47-37صص−ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−ﻋﺑﯾر طﺎﯾل ﻓرﺣﺎن اﻟﺑﺷﺎﺑﺷﺔ (1)
.77-37صصاﻟﻤﺮﺟﻊ ﻧﻔﺴﮫ، (2)
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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وﻣﻦ اﻟﻄﺒﯿﻌﻲ أن ﻧﺼﻞ إﻟﻰ ﻧﺘﯿﺠﺔ أن اﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ اﻟﺤﺪ ﻣﻦ ﺗﻠﻚ ، (1)اﻷﻣﺮ اﻟﺬي ﺳﯿﺤﺪ ﻣﻦ ﺗﻮﻟﯿﮭﺎ اﻟﻘﯿﺎدة
اﻟﻌﻮاﻣﻞ وﺗﻘﻠﯿﺼﮭﺎ ﺳﯿﺪﻋﻢ اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺳﻮاء ﻓﻲ: 
ﺑﻐﯿﺔ ﺗﺤﻘﯿﻖ اﻟﻌﺪل واﻟﻤﺴﺎواة اﻟﻣﻧظﻣﺔ*ﺣﻘﮭﺎ ﺑﺎﻟﺘﺄھﯿﻞ واﻟﺘﺪرﯾﺐ واﻟﺘﻮﻋﯿﺔ ﻟﺘﺼﺒﺢ ﻋﺎﻣﻼ ﻓﺎﻋﻼ ﻓﻲ 
ﺑﻤﻔﮭﻮﻣﮭﺎ اﻟﺸﺎﻣﻞ وﻋﻠﻰ ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻤﺴﺘﻮﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ.
اﻟﺮﺳﻤﯿﺔ واﻟﻤﻨﻈﻤﺎت ﻏﯿﺮ اﻟﺤﻜﻮﻣﯿﺔ، ﺗﺤﺖ اﻟﻤﻨﻈﻤﺎتﻟﻮطﻨﻲ ﻓﻘﺪ ﺗﻀﺎﻓﺮت ﺟﮭﻮد اىاﻟﻤﺴﺘﻮﻰ* أﻣﺎ ﻋﻠ
ﻈﻤﺔ اﻟﻠﺠﻨﺔ اﻟﻮطﻨﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأة، واﻟﺘﻲ أﺛﻤﺮت ﻋﻦ إﻋﺪاد ﺧﻄﺔ وطﻨﯿﺔ ﺷﺎﻣﻠﺔ ﻟﻠﻨﮭﻮض ﺑﺎﻟﻤﺮأة، ﻣﻨﺒﺜﻘﺔ ﻋﻦﻨﻣ
، ﻣﻤﺎ ﺣﺪا ﺑﺒﻌﺾ اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﻤﻌﻨﯿﺔ ﺑﺘﺒﻨﻲ ﻣﻨﮭﺞ ﺗﻤﻜﯿﻦ اﻟﻤﺮأة 5991اﻟﺨﻄﺔ اﻟﺪوﻟﯿﺔ اﻟﺼﺎدرة ﻋﻦ ﺑﻜﯿﻦ 
ﺿﻤﻦ اﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺎﺗﮭﺎ وﺧﻄﻄﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﺷﻜﻞ دﻋﻢ ﻟﻠﻮﺟﻮد اﻟﻨﺴﺎﺋﻲ ﻓﻲ ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻤﯿﺎدﯾﻦ اﻟﻌﻤﻠﯿﺔ. وإدراﺟﮫ
:ﻓﻲ ﺑﯿﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞاﻟﺘﻤﯿﯿﺰ ﺿﺪ اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ–ح
وﺗﻈﮭﺮ ﻣﺸﻜﻠﺔ أﺧﺮى ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﺮأة ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ ﺑﺪرﺟﺔ أو أﺧﺮى أﻻ وھﻲ اﻟﺘﻤﯿﯿﺰ ﺿﺪ اﻟﻤﻮظﻔﺎت، ﯾﺄﺧﺬ 
ھﺬا اﻟﺘﻤﯿﯿﺰ أﺷﻜﺎﻻ ﻣﺘﻨﻮﻋﺔ ﻣﺜﻞ:
اﻟﻮظﺎﺋﻒ ﻰاﻟﻤﺪﯾﺮﯾﻦ أن ھﻨﺎك وظﺎﺋﻒ ﻧﺴﺎﺋﯿﺔ وأﺧﺮى رﺟﺎﻟﯿﺔ ﻋﻨﺪ ﺗﻌﯿﯿﻦ اﻟﻤﻮظﻔﺎت ﻋﻠ* اﻋﺘﺒﺎر ﺑﻌﺾ 
ﻛﺄن ﯾﺮى اﻟﺒﻌﺾ أن اﻟﻤﻮظﻔﺎت ﺗﺼﻠﺤﻦ أﺳﺎﺳﺎ ﻷﻋﻤﺎل اﻟﺴﻜﺮﺗﺎرﯾﺔ وإدارة اﻟﻤﻜﺎﺗﺐ واﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ 
ذﻟﻚ. ﻰاﻟﺤﺎﺳﺐ وﻣﺎ إﻟﻰوإدﺧﺎل اﻟﺒﯿﺎﻧﺎت إﻟ
ة ﻣﺜﻞ أﻧﮭﻦ ﻟﻦ ﯾﺴﺘﻤﺮون ﻓﻲ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ اﻟﺘﻤﯿﯿﺰ ﺿﺪ اﻟﻤﻮظﻔﺎت ﻓﻲ ﻓﺮص اﻟﺘﺪرﯾﺐ ﺗﺤﺖ ﻣﺒﺮرات ﻣﺘﻌﺪد*
، أو أن ﺑﻌﺾ اء اﻟﻮظﯿﻔﻲﻟﻦ ﺗﺴﺘﻤﺮ ﻓﻲ اﻷدﻣﻦ ﺔ ﻣﺜﻞ اﻷﺳﺮﯾﺔ،  ﻓﻤﺎ ﻓﺎﺋﺪة ﺗﺪرﯾﺐاﻟﺨﺎﺻﻦﻻﻟﺘﺰاﻣﺎﺗﮭ
ﺑﺮاﻣﺞ اﻟﺘﺪرﯾﺐ ﺗﺘﻢ ﺧﺎرج اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ أو ﻓﻲ ﻣﺪﯾﻨﺔ أﺧﺮى أوﻓﻲ اﻟﺨﺎرج وھﻮ ﻣﺎﻻ ﯾﻨﺎﺳﺐ اﻟﻤﻮظﻔﺎت. 
اﻟﻮظﯿﻔﻲ، وﻣﻦ ﺛﻢ ﯾﻜﻮن ﻟﻌﺪد ﻏﯿﺮ ﻗﻠﯿﻞ ﻣﻦ * اﻟﺘﻤﯿﯿﺰ ﺿﺪ اﻟﻤﻮظﻔﺎت ﻓﻲ ﻓﺮص اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ واﻟﺘﻄﻮر 
اﻟﻤﻮظﻔﺎت ﻣﺴﺎر وظﯿﻔﻲ ﻓﻘﯿﺮ ﻓﻲ ﺗﻄﻮره وﺗﻨﻮﻋﮫ، ﻣﺜﻞ ﻣﺎ ﺗﺸﻜﻮ ﺑﻌﺾ اﻟﻤﻮظﻔﺎت ﻣﻦ ﺗﺨﻄﯿﮭﻦ ﻓﻲ 
، وأن ﻣﻦ ﺳﺎء ﻟﮭﻦ ﺑﺮﻏﻢ أن ﻟﮭﻦ ﺳﺠﻼ وظﯿﻔﯿﺎﻓﺮص اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ﺑﻞ وﺗﻌﯿﯿﻦ ﻣﻦ ﻛﺎﻧﻮا ﻣﺮؤوﺳﯿﻦ ﻟﮭﻦ ﻛﺮؤ
وﺻﺎﺣﺐ ﻋﯿﺎل" أو أﻧﮫ "ﻗﺮب ﻣﻮﻋﺪ إﺣﺎﻟﺘﮫ اﻟﻤﺒﺮرات ﻓﻲ ھﺬا اﻟﺼﺪد أن ﻣﻦ رﻗﻲ ﺑﺪﻻ ﻣﻨﮭﺎ "راﺟﻞ 
."أو "ﻣﺪﯾﺮ ﻋﺎم ﻟﻠﺘﻘﺎﻋﺪ وﻧﻮد أن ﯾﺨﺮج ﻣﺪﯾﺮا "
إن ﻗﻠﺔ ﻧﺴﺒﺔ اﻟﻤﺪﯾﺮات إﻟﻰ إﺟﻤﺎﻟﻲ ﺷﺎﻏﻠﻲ اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﻘﯿﺎدﯾﺔ ﻻ ﯾﺮﺟﻊ ﻓﻘﻂ إﻟﻰ ﺗﺄﺧﺮ دﺧﻮﻟﮭﻦ ﻣﺠﺎل و
ﯾﻤﺎرس ، ﺰ ﻓﻲ ﺑﻌﺾ اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت وﺑﻌﺾ اﻹداراتاﻟﻌﻤﻞ ﻣﻨﺬ ﻋﻘﺪ اﻟﺴﺘﯿﻨﺎت أو اﻟﺴﺒﻌﯿﻨﺎت وﻟﻜﻦ إﻟﻰ ﺗﻤﯿﯿ
.ﺑﻤﻨﻄﻖ أو ﺑﻐﯿﺮ ﻣﻨﻄﻖ
* ﻓﺎﻟﻤﺮؤوﺳﻮن اﻟﺮﺟﺎل ﻻ ﯾﺴﺘﺮﯾﺤﻮن ﻟﻠﻌﻤﻞ ﺗﺤﺖ ﻗﯿﺎدة اﻟﻤﺮأة ﻛﻤﺎ أن اﻟﻤﻮظﻔﺎت ﻻ ﺗﻔﻀﻠﻦ اﻟﻤﺮأة 
اﻟﻤﺪﯾﺮة  وﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ ﻟﺘﻠﻚ اﻟﻤﺸﻜﻼت اﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ اﻷﺧﺮى ﺗﻮاﺟﮭﮭﻦ، أھﻤﮭﺎ:     
ھﺮ أم ﻣﺴﺘﺘﺮ * ﯾﺮى ﺑﻌﺾ ﻓﻲ اﻟﻤﺮأة ﻋﻨﺼﺮا ﻣﻨﺘﺞ، ﻛﻤﺎ ﻻ ﯾﺴﺘﺮﯾﺢ ﺑﻌﺾ اﻟﻤﻮظﻔﯿﻦ ﺳﻮاء ﺑﺸﻜﻞ ظﺎ
ﺗﻨﺺ ﺑﻌﺾ إﻋﻼﻧﺎت ﺟﮭﺎت اﻟﻌﻤﻞ ﻟﻄﻠﺐ ﻷن ﯾﻘﺪﻣﻮا ﺗﻘﺎرﯾﺮھﻢ أو ﻧﺘﺎﺋﺞ أﻋﻤﺎﻟﮭﻢ ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻤﺪﯾﺮة و
.(2)ﻣﻮظﻔﯿﻦ ﺻﺮاﺣﺔ ﻋﻠﻰ أن ﯾﻜﻮن اﻟﻤﺘﻘﺪﻣﻮن ﻣﻦ اﻟﺬﻛﻮر
* وﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﻮظﻔﺎت ﻣﺸﺎﻛﻞ ﻣﺘﻌﺪدة ﻓﻲ ﺑﯿﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ ﺳﻮاء ﻛﻦ ﻣﺮؤوﺳﺎت أم زﻣﯿﻼت أو رﺋﯿﺴﺎت، وﯾﺆﺛﺮ 
ﺑﺄﺧﺮى ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻗﺎﺗﮭﻦ ﻓﻲ ﺑﯿﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ وﯾﺆﺛﺮ ﻋﻠﻰ روح اﻟﻔﺮﯾﻖ اﻟﺘﻲ ﯾﺘﻌﯿﻦ أن ﺗﺴﻮد ذﻟﻚ ﺳﻠﺒﺎ ﺑﺪرﺟﺔ أو 
وﻣﻦ ﺛﻢ ﯾﺆﺛﺮ ﺑﺎﻟﺘﺒﻌﯿﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻨﻮﯾﺎﺗﮭﻦ وﻋﻠﻰ ﻣﺴﺘﻮى اﻧﺠﺎزھﻦ وﻓﺮص اﻟﺘﻘﺪم اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻟﮭﻦ.
.47-37صص−ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−ﻋﺑﯾر طﺎﯾل ﻓرﺣﺎن اﻟﺑﺷﺎﺑﺷﺔ (1)
.504-404ص ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−أﺣﻤﺪ ﺳﯿﺪ ﻣﺼﻄﻔﻲ(2)
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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* ﻻ ﺗﻮﺟﺪ ﻣﻌﺎﯾﯿﺮ ﻣﺤﺪدة ﻣﺴﺘﻘﺮة أو دراﺳﺎت ﻣﺆﺻﻠﺔ ﻛﺎﻓﯿﺔ ﺗﻮﺿﺢ ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻨﺴﺎﺋﯿﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺘﻠﻚ 
ﺎﻻت ﻋﻤﻞ ﻣﺤﺪدة ﺑﺎﻟﻤﻨﻈﻤﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ، وﻣﻦ ﺛﻢ ﯾﺘﺮك اﻷﻣﺮ ﻟﻼﺟﺘﮭﺎدات واﻟﺨﻠﻔﯿﺎت اﻟﺮﺟﺎﻟﯿﺔ ﻓﻲ ﻣﺠ
.اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻟﻠﻘﯿﺎدة واﻟﺮؤﺳﺎء ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ
* ﺗﺘﺄﺛﺮ اﻟﻤﻮظﻔﺎت ﺑﻌﺪة ﻋﻮاﻣﻞ ﯾﺘﻌﯿﻦ ﻣﺮاﻋﺎﺗﮭﺎ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﻹدارة وأھﻤﮭﺎ:   
ﻣﺪى وﺟﻮد ﺗﻤﯿﯿﺰ ﺿﺪ اﻟﻤﻮظﻔﺎت ﻓﻲ -اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ-ﺻﺤﺒﺔ اﻟﻌﻤﻞ-ﻧﻤﻂ اﻟﻘﯿﺎدة-طﺒﯿﻌﺔ اﻟﻌﻤﻞ
-ﻓﺮص اﻟﺘﺮﻗﻲ-ﻓﺮص اﻟﺘﺪرﯾﺐ -اﻟﺤﺎﻟﺔ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ﻟﻠﻤﻮظﻔﺔ -اﻟﺘﺪرﯾﺐ أو اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ أو اﻟﻤﺴﺎر اﻟﻮظﯿﻔﻲ
.(1)ﻣﺪى وﺟﻮد ﺳﯿﺎﺳﺔ ﻟﻠﻤﺴﺎر اﻟﻮظﯿﻔﻲ
ﻋﺪم وﺟﻮد إدارات ﻧﺴﺎﺋﯿﺔ ﻓﻲ ﺟﻤﯿﻊ اﻷﺟﮭﺰة اﻟﻤﺨﺘﺼﺔ ﻟﺘﺴﮭﯿﻞ ﻋﻤﻞ اﻟﻤﺮأة وﻣﻌﺎﻣﻼﺗﮭﺎ.*
ﺑﺪرﺟﺔ ﻛﺒﯿﺮة ﻓﻲ اﻹﺟﺮاءات واﻧﺠﺎز اﻟﻤﻌﺎﻣﻼت واﺳﺘﺼﺪار اﻟﺘﺮاﺧﯿﺺ ﻓﻲ اﻟﻤﻜﺎﺗﺐ اﻟﺘﺄﺧﺮ واﻟﺘﺒﺎطﺆ*
اﻟﺤﻜﻮﻣﯿﺔ، ﻋﺪم ﺗﻘﺪﯾﻢ ھﺬه اﻟﺨﺪﻣﺎت ﻓﻲ ﺑﻌﺾ اﻷﺣﯿﺎن إﻻ ﻣﻦ ﺧﻼل اﻟﻮﻛﯿﻞ اﻟﺸﺮﻋﻲ.
ر ﻣﺜﻞ ﻗﺮااﻻﺳﺘﺜﻤﺎرﻰاﻟﺘﺒﺎطﺆ ﻓﻲ ﺗﻔﻌﯿﻞ وإﺻﺪار اﻟﻘﺮارات اﻟﺘﻲ ﺗﺘﺨﺬ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﻟﺪوﻟﺔ ﻟﺘﺸﺠﯿﻊ اﻟﻤﺮأة ﻋﻠ*
ﻋﻦ ﻣﺠﻠﺲ اﻟﺼﺎدر021، وﻟﻢ ﯾﻔﻌﻞ ﺣﺘﻰ اﻵن وﻗﺮار4002م ﻋﺎاﻟﺸﺮﻋﻲ واﻟﺬي ﺻﺪرإﻟﻐﺎء اﻟﻮﻛﯿﻞ 
اﻟﻮزراء ﺑﺸﺄن ﺗﻤﻜﯿﻦ اﻟﻤﺮأة ﻓﻲ ﺳﻮق اﻟﻌﻤﻞ ﻛﻤﺎ أن اﻟﻘﺮارات ﻻ ﺗﻄﺒﻖ ﺑﻨﻔﺲ اﻟﻜﯿﻔﯿﺔ ﻓﻲ ﻛﻞ اﻟﻤﻨﺎطﻖ 
اﻟﺠﮭﺎت واﻷﺷﺨﺎص.ﻰوإﻧﻤﺎ ﺗﻌﺘﻤﺪ ﻋﻠ
ﺄﺷﯿﺮات.ﺻﻌﻮﺑﺔ اﻟﺴﻔﺮ ﻹﺣﻀﺎر اﻟﻌﻤﺎﻟﺔ اﻟﻤﻨﺎﺳﺒﺔ وارﺗﻔﺎع ﺗﻜﺎﻟﯿﻒ اﺳﺘﺨﺮاج اﻟﺘ*
أﻋﻤﺎﻟﮭﺎ واﺳﺘﺨﺪام اﻷﺳﺎﻟﯿﺐ اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ واﻟﺘﻘﻨﯿﺔ ﻓﻲ إدارة ى راﺋﺪة اﻷﻋﻤﺎل ﻓﻲ ﻛﯿﻔﯿﺔ إدارة ﻗﻠﺔ اﻟﺨﺒﺮة ﻟﺪ*
ﻛﻤﺎ أن ،اﻟﻤﺸﺎرﯾﻊ وﻋﺪم ﻣﻌﺮﻓﺘﮭﺎ واطﻼﻋﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﺣﻘﻮﻗﮭﺎ وﻛﻞ ﻣﺎ ﯾﺨﺺ ﻋﻤﻞ اﻟﻤﺮأة ﻓﻲ اﻟﻘﻄﺎع اﻟﺨﺎص
ﯿﺔ ﺗﻄﻮﯾﺮ ﻣﻨﺘﺠﺎت وﺧﺪﻣﺎت ﻓﻲ ﻣﺠﺎل اﻷﻋﻤﺎل وﻛﯿﻔت اﻷﻋﻤﺎل ﻟﯿﺲ ﻟﺪﯾﮭﻦ ﺧﺒﺮة ﺣﻘﯿﻘﯿﺔأﻏﻠﺐ راﺋﺪا
ﻟﺘﻨﺎﺳﺐ اﺣﺘﯿﺎطﺎت اﻟﺴﻮق ﻷن اﻟﻘﻄﺎع اﻟﻌﺎم ﻻ ﯾﻌﻄﻲ ھﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺨﺒﺮات واﻓﺘﻘﺎر اﻟﻘﻄﺎع اﻟﺨﺎص إﻟﻰ 
اﻟﻌﻤﺎﻟﺔ اﻟﻨﺴﺎﺋﯿﺔ.
ﻋﺪم ﻗﺪرﺗﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺒﺎﺷﺮة أﻋﻤﺎﻟﮭﺎ ﺑﻨﻔﺴﮭﺎ وﻣﻘﺎﺑﻠﺔ اﻟﻮﻓﻮد اﻷﺟﻨﺒﯿﺔ.*
ﺧﺎﺻﺔ ﻟﻄﺒﯿﻌﺔ اﻟﻤﺮأة اﻟﺘﻲ ﺗﺘﺴﻢ ﺑﻌﺪم اﻟﺨﻮف ﻣﻦ اﻟﻔﺸﻞ واﻟﺨﺴﺎرة وﻋﺪم اﻟﺜﻘﺔ ﺑﺎﻟﻨﻔﺲ ﻣﻦ أھﻢ ﻣﻌﻮﻗﺎت *
اﻟﻤﺠﺎزﻓﺔ وﻟﻘﻠﺔ ﺧﺒﺮاﺗﮭﻦ اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ.
ﻏﯿﺎب اﻷﻣﺎن اﻟﻮظﯿﻔﻲ وﻋﺪم ﺗﻮﺟﯿﮫ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﻟﺮﺋﯿﺲ اﻟﻤﺒﺎﺷﺮ ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ ﯾﺠﻌﻞ اﻟﻜﺜﯿﺮ ﻣﻦ اﻟﻨﺴﺎء *
اﻟﻤﺆھﻼت ﯾﻔﻀﻠﻦ اﻟﺮاﺗﺐ اﻟﺸﮭﺮي اﻟﻤﻀﻤﻮن ﻋﻠﻰ اﻟﺪﺧﻮل ﻓﻲ ﻣﻐﺎﻣﺮة ودﺧﻞ ﻏﯿﺮ ﺛﺎﺑﺖ.
أي ،أﻋﺪمىاﻟﻨﺴﺎﺋﯿﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻤﺴﺘﻮاﻟﻮﺻﻮل إﻟﻰ اﻟﻤﻨﺎﺻﺐ اﻟﻌﻠﯿﺎ ﻋﺪم وﺟﻮد ﺟﻤﻌﯿﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺗﻌﻨﻲ ﺑﺘﻌﺰﯾﺰ
.(2)اﻟﻮطﻨﻲىﻋﻠﻰ اﻟﻤﺴﺘﻮﻧﺴﻮﯾﮫﻣﻨﺎﺻﺐ ﻋﻠﯿﺎ  ﻲﺟﻤﻌﯿﺔ ﺧﺎﺻﺔ ﺗﻌﻨﻲ ﺑﺘﻌﺰﯾﺰ ﺗﻮﻟوﺟﻮد
اﻟﻜﺎﻣﻞ ﺑﺄوﺿﺎﻋﮭﺎاﻹﻟﻤﺎمﯾﺘﻄﻠﺐ اﻟﻌﺎﻟﻢ اﻟﻌﺮﺑﻲ ﻣﺠﺘﻤﻊاﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺑﺪاﯾﺔ اﻻھﺘﻤﺎم ﺑﻮﺿﻊ اﻟﻤﺮأة إن
ﻣﺸﻜﻠﺔ ﻣﻮاظﺒﺔ اﻟﻤﺮأة ﻋﻠﻰ ، واﻟﻤﺴﺘﻮى اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﻲ وﺗﺪﻧﻲ ﻋﻤﻞ اﻟﻤﺮأةھﺒﻮط وﺗﻌﺪ ﻣﺸﻜﻠﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ، 
اﻟﻤﺮأة، ﻞﺑﺎﻟﻌﻤﻗﺎت ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﻮﻣﻌ، ﻟﯿﻦﺆوواﻹدارة واﻟﻤﺴﻠﺔﻣﺎﻣﺸﻜﻠﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯿﻦ اﻟﻤﺮأة اﻟﻌو،اﻟﻌﻤﻞ
ﻓﻲ ﺑﯿﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ، ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﺮأة اﻟﺘﻤﯿﯿﺰ ﺿﺪ اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔواﻟﻌﻤﻞﻓﻲ ﺑﯿﺌﺔﻟﺮﺟﻞ ﺑﺰﻣﯿﻠﮭﺎ اﻗﺎت ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﻮﻣﻌ
.ذات أﺑﻌﺎد ﻣﺘﻌﺪدةﻣﻌﻮﻗﺎتﺗﺸﻜﻞ ﻣﻤﺎ ﻓﻲ اﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ 
.604-045ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−أﺣﻤﺪ ﺳﯿﺪ ﻣﺼﻄﻔﻲ(1)
ﻣﻨﺸﻮرات اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﯿﺔ اﻹدارﯾﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ −اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﺤﯿﺎة اﻟﻌﺎﻣﺔ واﻟﺴﯿﺎﺳﯿﺔ−ﻣﺆﺗﻤﺮ ﻣﻘﺪم (2)
.14، ص2102،/ ﻣﺼﺮاﻟﺪول اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ، اﻟﻘﺎھﺮة
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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وﻣﻦ ﺑﯿﻦ ھﺬه اﻟﺘﺤﺪﯾﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻨﺴﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت وﺻﺎﺣﺒﺎت اﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﻤﮭﻦ ﻓﻲ اﻟﺪول 
اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ ﻧﺠﺪ: 
وﻋﺪم ﻗﺪرة اﻟﻨﺴﺎء ﻋﻠﻰ ﻋﺪم ﺗﻘﺒﻞ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻟﺒﻌﺾ اﻟﻤﮭﻦ واﻟﻮظﺎﺋﻒ ﺑﺄن ﺗﻤﺎرس ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﻟﻨﺴﺎء، ﻛﻤﺎ 
ﺗﺤﻤﻞ ﺗﺒﻌﺎت ﺑﻌﺾ اﻟﻤﮭﻦ أو اﻟﻮظﺎﺋﻒ ﻟﻈﺮوف اﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ وأﺳﺮﯾﺔ إﺿﺎﻓﺔ ﻟﻌﺪم وﺟﻮد اﻟﻤﮭﺎرات 
اﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﻟﺴﻮق اﻟﻌﻤﻞ ﻟﺪى اﻟﻨﺴﺎء ﻟﻨﻘﺺ اﻟﺘﻌﻠﯿﻢ واﻟﺘﺪرﯾﺐ اﻟﻤﺴﺘﻤﺮ وﺑﺘﺎﻟﻲ ﺿﻌﻒ ﻓﺮﺻﮭﺎ ﺑﺎﻟﺘﺮﻗﯿﺔ 
واﻟﺘﻤﯿﯿﺰ ﺿﺪھﺎ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ ﻧﺘﯿﺠﺔ ﻟﻨﻘﺺ اﻟﺘﺪرﯾﺐ أو ﻷﺳﺒﺎب اﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﻨﻈﺮة اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻟﻌﻤﻞ اﻟﻤﺮأة
اﻟﻤﺪراء وأﺻﺤﺎب اﻟﻌﻤﻞ وﻷﺳﺒﺎب أﺳﺮﯾﺔ وﻏﯿﺎﺑﮭﺎ ﻋﻦ اﻟﻌﻤﻞ وﻋﺪم ﻗﺪرﺗﮭﺎ ﻓﻲ ﻛﺜﯿﺮ ﻣﻦ اﻷﺣﯿﺎن ﻣﻦ 
ﻧﻘﺺ اﻟﻘﺪرة واﻟﻤﻌﺮﻓﺔ اﻟﻜﺎﻓﯿﺔ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ واﻹﻟﻤﺎم ﺑﺎﻟﺒﯿﺌﺔ ﻰإﻟيﻣﺘﺎﺑﻌﺔ اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرﯾﺒﯿﺔ واﻟﺘﺄھﯿﻞ ﻣﻤﺎ ﯾﺆد
.اﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ واﻟﻘﺎﻧﻮﻧﯿﺔ واﻟﺘﺠﺎرﯾﺔ ﻟﻠﻌﻤﻞاﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ و
ﺚ ﺗﺘﻢ ﻏﺎﻟﺒﯿﺔ اﻷﻋﻤﺎل ﯿﺤﺑ، وﻣﻦ ﺑﯿﻦ اﻟﺘﺤﺪﯾﺎت اﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ اﻧﺨﻔﺎض ﻣﺴﺘﻮى اﻟﺨﺪﻣﺎت ﺑﺸﻜﻞ ﻋﺎم
ﺷﺮوط اﻟﻨﻈﺎﻓﺔ واﻟﺼﺤﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ، ازدﺣﺎم أﻣﺎﻛﻦ اﻟﻌﻤﻞ، ﻲﻓﻲ ﺷﺮوط ﻏﯿﺮ ﻻﺋﻘﺔ ﻣﻦ ﻏﯿﺎب اﻟﺘﮭﻮﯾﺔ، ﺗﺪﻧ
ﺔ واﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ﻣﻊ ھﺬا ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺻﻌﻮﺑﺔ ﺗﺤﺪﯾﺚ اﻟﻤﮭﺎرات واﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﺘﻘﻨﯿﺔ ﻧﺘﯿﺠﺔ ﻣﻌﻮﻗﺎت أﺳﺮﯾ
ﻋﻤﻞ ﺮﻏﯿﺎب ﻓﺮص اﻟﺘﺪرﯾﺐ واﻛﺘﺴﺎب اﻟﻤﮭﺎرات واﻟﺘﻄﻮﯾﺮ اﻟﻤﮭﻨﻲ اﻷﻣﺮ اﻟﺬي ﯾﺆدي إﻟﻰ ﻋﺪم ﺗﻄﻮﯾ
اﻟﻤﺮأة.
:أھﻤﯿﺔ اﻟﻨﺼﻮص اﻟﺪﺳﺘﻮرﯾﺔ ﺣﻮل ﻋﻤﻞ اﻟﻤﺮأة–
ﻻﺷﻚ أن اﻟﻨﺺ ﻋﻠﻰ ھﺬه اﻟﺤﻘﻮق واﻟﺤﺮﯾﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﺘﻤﺘﻊ ﺑﮭﺎ اﻟﻤﺮأة ﻓﻲ اﻟﺪﺳﺘﻮر ﯾﻌﺪ ﺿﻤﺎﻧﺔ أﺳﺎﺳﯿﺔ 
، ﻓﻀﻼ ﻋﻦ أن ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞﻣﻨﺎﺻﺐ ﻋﻠﯿﺎﺗﻮﻟﻲﺣﻘﻮﻗﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻤﺸﺎرﻛﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ وﻓﻲﻟﺤﺼﻮل اﻟﻤﺮأة ﻋﻠﻰ 
ﯾﻠﺰم ﺟﻤﯿﻊ اﻟﺴﻠﻄﺎت واﻟﮭﯿﺌﺎت ﺑﻀﺮورة اﺣﺘﺮاﻣﮭﺎ وإﻋﻤﺎل ، واﻟﺬيﻋﻠﯿﮭﺎ اﻟﺪﺳﺘﻮرھﺬه اﻟﺤﻘﻮق ﻧﺺ
ﻣﻮﺟﺒﺎﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻮاﻗﻊ اﻟﻌﻠﻤﻲ إذا ﯾﻀﻔﻰ ﻋﻠﯿﮭﺎ اﻟﺪﺳﺘﻮر ﺣﻤﺎﯾﺘﮫ، وﺗﺘﻘﯿﺪ ﺑﮭﺎ اﻟﺘﺸﺮﯾﻌﺎت واﻟﻘﻮاﻧﯿﻦ ﻓﮭﻲ 
ﯿﺔ ﺑﻘﻮة اﻟﺪﺳﺘﻮر، ﯾﻨﺒﻐﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﺪوﻟﺔ واﻟﻤﺠﺘﻤﻊ أن ﺗﻤﻜﻨﮭﺎ ﻣﻦ ﻣﻤﺎرﺳﺘﮭﺎ، وﻛﻨﺘﯿﺠﺔ ﻟﺬﻟﻚ ﺣﻘﻮق ﻣﺤﻤ
.(1)أﺻﺒﺤﺖ اﻟﻤﺮأة ﻣﻮاطﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﻗﺪم اﻟﻤﺴﺎواة ﻣﻊ اﻟﺮﺟﻞ
ﻓﻲ ﺗﻨﻔﯿﺬ وﺗﻄﺒﯿﻖ اﻷﺣﻜﺎم اﻟﻘﺎﻧﻮﻧﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺎﺣﯿﻮﯾااﻟﻌﻤﻞ دورﻗﺎﻧﻮناﻟﺬي ﯾﻘﻮم ﺑﮫدورأناﻟﻤﻼﺣﻆ و
وﺗﻌﻤﻞ ﻣﻨﻈﻤﺔ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺪوﻟﯿﺔ ﻋﻠﻰ ﺿﻤﺎن اﺳﺘﺠﺎﺑﺔ ﺗﻔﺘﯿﺶ اﻟﻌﻤﻞ ﻟﻠﻘﻀﺎﯾﺎ ،ﺗﻌﺰز اﻟﻤﺴﺎواة ﺑﯿﻦ اﻟﺠﻨﺴﯿﻦ
أن ﺗﻮﻓﺮ ﻟﮭﻢ اﻟﺠﻮ اﻟﻤﺆﺳﺴﺔﻓﻲ ﯾﺠﺐ ﻋﻠﻰ إدارة اﻟﻌﻀﻮﯾﺔ وﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ، اﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻤﺴﺎواة ﺑﯿﻦ اﻟﺠﻨﺴﯿﻦ 
اﻟﻤﺴﺎواة ﺑﯿﻦ اﻟﺠﻨﺴﯿﻦ، ﻣﻦ ﺧﻼل ﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔاﻟﺤﻘﻮق اﻟﺗﻮﻓﯿﺮ ﻣﻤﺎ ﯾﺴﺘﺪﻋﻲ اﻟﻘﺎﻧﻮن اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ ﻟﻠﻌﻤﻞ
اﺳﺘﻤﺮارﯾﺔ واﻧﺘﻈﺎم اﻟﺨﺪﻣﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻜﻔﻞ ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ وﻋﺪم اﻟﺘﻤﯿﯿﺰاﻟﻤﻨﺎﺻﺐ اﻟﻌﻠﯿﺎ ﻓﻲ اﻹدارة ﻲﻓﻲ ﺗﻮﻟ
(  وﺗﻮﻓﯿﺮ ﻟﮭﻢ اﻟﻤﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ ﻷداء أﻋﻤﺎﻟﮭﻢ ﻋﻠﻰ أﻛﻤﻞ وﺟﮫ، ﻣﻤﺎ ﯾﺤﻘﻖ ﻟﮭﻢ ﻰ)ذﻛﺮ أو أﻧﺜﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ
.(2)اﻟﻮﻻء اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ
ﺗﻌﺘﺒﺮ اﻟﻤﺸﺎﻛﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﻦ أھﻢ اﻟﻌﺮاﻗﯿﻞ اﻟﺘﻲ ﺗﻌﻮق ﺗﻘﺪﻣﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻤﺮاﺗﺐ 
اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯿﺎ ﻣﻤﺎ أﺛﺮ ﻋﻠﯿﮭﺎ ﺳﻠﺒﺎ ﻓﻲ ﻣﺴﯿﺮﺗﮭﺎ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﻨﺎخ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ، وھﺬه اﻟﻤﺸﺎﻛﻞ ﺗﻮﺟﺪ ﻓﻲ 
ﻣﻦ اﻟﺴﻠﻢ اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻰﻓﻲ اﻟﻤﺮاﺗﺐ اﻷدﻧﺘﻮاﺟﺪھﺎ ﺑيﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺎن وﺟﻮد ھﺬه اﻟﻤﺸﺎﻛﻞ ﯾﺆداﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ، وﺑﺎ
ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ. 
.503ص ﺳﺎﺑق ذﻛره،−اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﺤﯿﺎة اﻟﻌﺎﻣﺔ واﻟﺴﯿﺎﺳﯿﺔ−ﻣﺆﺗﻤﺮ ﻣﻘﺪم (1)
,tnalyurB snoitidE−LARENEG FITARTSINIMDA TIORD−SREDNER divaD )2(
.2 : p ,5102 ,euqigleB ,a.s reicraL epuorG
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺠﺰاﺋﺮ:ﻟﻠﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔاﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﻤﻌﯿﻘﺔ–2
ﻋﺮف ﻋﺪد اﻟﻨﺴﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ اﻟﺠﺰاﺋﺮ ارﺗﻔﺎﻋﺎ ﻛﺒﯿﺮا ﻓﻲ اﻟﺴﻨﻮات اﻷﺧﯿﺮة، وﻗﺪر اﻟﺪﯾﻮان اﻟﻮطﻨﻲ 
ﺑﺎﻟﻤﺎﺋﺔ ﻣﻦ ﻣﺠﻤﻮع ﻋﺪد اﻟﺴﻜﺎن اﻟﻨﺎﺷﻄﯿﻦ، ورﻏﻢ أن اﻟﻨﺴﺒﺔ ﺗﺒﻘﻰ ﺿﻌﯿﻔﺔ ﺟﺪا 71ﺑـ ﻦﻟﻺﺣﺼﺎء ﻧﺴﺒﺘﮭ
اﻟﺮﺟﺎل، إﻻ أن ﻣﺆﺷﺮ ﻧﺴﺒﺔ اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﻣﻦ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﻌﺪد اﻟﻨﺴﺎء ﻓﻲ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ اﻟﺬي ﯾﻔﻮق ﻋﺪدھﻦ 
ﺗﺼﺎﻋﺪ ﻣﺴﺘﻤﺮ ﺳﻮاء ﻓﻲ اﻟﻮﺳﻂ اﻟﺤﻀﺮي أو اﻟﺮﯾﻔﻲ، ﻣﺎ ﯾﻔﺴﺮ ﺗﻐﯿﺮ اﻟﻜﺜﯿﺮ ﻣﻦ اﻟﻤﻔﺎھﯿﻢ ﻟﺪى اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ 
ﻟﺠﺰاﺋﺮي ﻓﻲ اﻟﺴﻨﻮات اﻷﺧﯿﺮة، ﻓﺒﻌﺪﻣﺎ ﻛﺎن اﻟﺮﺟﻞ ﻓﻲ ﻓﺘﺮات ﻣﻀﺖ ﯾﺮﻓﺾ ﻋﻤﻞ اﻟﻤﺮأة رﻓﻀﺎ ﻗﺎطﻌﺎ ا
، إﻻ أﻧﮫ ، وﺳﻤﺢ ﻟﮭﺎ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﻣﮭﻦ ﻣﻌﯿﻨﺔﻣﺴﺘﻠﺰﻣﺎﺗﮭﺎﺗﺮاﺟﻊ ﻋﻦ ﻣﺒﺪﺋﮫ ﺗﺤﺖ ﺿﻐﻂ ظﺮوف اﻟﺤﯿﺎة، و
أن اﻟﻤﺮأة ﻣﺆﺧﺮا ﻛﺴﺮت ﻛﻞ اﻟﻘﯿﻮد اﻟﻤﻔﺮوﺿﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻤﻞو، ﺗﺤﻘﯿﻖ طﻤﻮﺣﮭﺎ اﻹداريﺣﺮﻣﮭﺎ ﻣﻦ
، وھﻨﺎك واﻗﺘﺤﻤﺖ ﻛﻞ اﻟﻤﯿﺎدﯾﻦ وﺑﺪون اﺳﺘﺜﻨﺎء ﺑﻤﺎ ﻓﻲ ذﻟﻚ اﻟﻤﮭﻦ اﻟﺘﻲ ﺗﺤﺘﺎج إﻟﻰ ﻗﻮة ﺟﺴﺪﯾﺔ ﻛﺒﯿﺮة
.ﺗﻌﻤﻞ ﺑﮭﺎ اﻟﻤﺮأةأنﯾﺠﺐﻗﺎﺋﻤﺔ ﺳﻮداء" وﺿﻌﮭﺎ اﻟﺮﺟﻞ اﻟﺠﺰاﺋﺮي ﻟﻠﻤﮭﻦ اﻟﺘﻲ ﻻ "
وأﻣﺎﻛﻦ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊوﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻨﺴﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ ﻣﺨﺘﻠﻒ اﻟﻤﮭﻦ اﻟﻜﺜﯿﺮ ﻣﻦ اﻟﻤﻀﺎﯾﻘﺎت واﻟﻌﺮاﻗﯿﻞ ﻓﻲ 
طﻤﻮﺣﺎﺗﮭﻦ ﻓﻲ اﻟﻨﺠﺎح اﻟﻤﮭﻨﻲ واﻻرﺗﻘﺎء ﻓﻲ اﻟﺴﻠﻢ اﻟﻮظﯿﻔﻲ، إﻻ أن ﻣﻌﺎﻧﺎة اﻟﻨﺴﺎء ﺛﺮ ﻋﻠﻰﻋﻤﻠﮭﻦ، ﺗﺆ
ورﻏﻢ وﺟﻮد ،"اﻟﻠﻮاﺗﻲ ﯾﻌﻤﻠﻦ ﻓﻲ وظﺎﺋﻒ وﻣﮭﻦ ﺻﻨﻔﺖ ﻓﻲ ﻗﺎﻣﻮس اﻟﺮﺟﻞ اﻟﺠﺰاﺋﺮي ﺑﺄﻧﮭﺎ "ﻏﯿﺮ ﻻﺋﻘﺔ
ﺋﻖ ﻟﻢ ﺗﻌﺘﺮف ﺑﺬﻟﻚ ﻓﻲ اﻟﺤﻘﻮق ﺑﯿﻦ اﻟﺠﻨﺴﯿﻦ إﻻ أن اﻟﺤﻘﺎةﻗﻮاﻧﯿﻦ وﻧﺼﻮص ﺗﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﺗﻌﺘﺮف ﺑﺎﻟﻤﺴﺎوا
ﻣﻊﯾﻘﻒاﻟﺠﺰاﺋﺮي اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ وﯾﺒﻘﻰ وﺿﻊ اﻟﻤﺮأة ﻛﻠﮫ ﻓﻲ ﺟﻨﺐ واﻟﺮﺟﻞ ﻓﻲ ﺟﮭﺔ أﺧﺮى، وﻟﮭﺬا ﻧﺠﺪ ﺳﻠﻮك 
.(1)ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔاﻟﺮﺟﻞ ﻋﻤﻞ ﻓﻤﻦ اﻟﻤﺄﻟﻮف ﻧﺠﺪ ﻋﻤﻞ اﻟﻤﺮأة ﯾﺨﺘﻠﻒ ﻋﻦ ﻓﻲ طﻤﻮﺣﺎﺗﮭﻢ، اﻟﺬﻛﻮر 
، ﻟﻜﻦ رﻏﻢ ﻣﺴﺘﻮاھﺎ ﻟﻠﻤﺮأة ﻓﻲ اﻟﺠﺰاﺋﺮ اﻷھﻠﯿﺔ ﺑﺤﻜﻢ اﻟﻘﺎﻧﻮن ﻣﻦ أﺟـﻞ اﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ ﺟﻤﯿﻊ اﻟﻮظﺎﺋﻒ
6002اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﻲ ﻻ ﯾﺰال ﺗﻤﺜﯿﻞ اﻟﻤﺮأة ﺷﺪﯾﺪ اﻟﻨﻘﺺ ﻓﻲ ﺳﻮق اﻟﻌﻤﻞ، ﻓﺤﺴﺐ ﻣﺴﺢ وطﻨﻲ أﺟﺮي ﻋﺎم 
ﻓﻲ اﻟﻤﺎﺋﺔ.7.81ﺑﺸﺄن اﻹدﻣﺎج اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ اﻻﻗﺘﺼﺎدي ﻟﻠﻤﺮأة، ﻻ ﯾﻌﻤﻞ ﻣﻦ اﻟﻨﺴﺎء ﺳﻮى 
وﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺗﻘﯿﺪ ﺗﻤﻜﯿﻦ اﻟﻤﺮأة ﻋﻠﻰ اﻟﺼﻌﯿﺪ ﺎوﺗﺴﻨﺪ اﻟﻘﻮاﻟﺐ اﻟﻨﻤﻄﯿﺔ اﻟﺠﻨﺴﺎﻧﯿﺔ ﻣﮭﻤﺔ إﻟﻰ اﻟﻤﺮأة ﺣﺼﺮﯾ*
ﺘﻮﻗﻊ ﻣﻦ اﻟﻨﺴﺎء ﺑﺸﻜﻞ ﺧﺎص أن ﯾاﻻﻗﺘﺼﺎدي وﻋﻠﻰ اﻟﻤﺴﺘﻮى اﻟﺴﯿﺎﺳﻲ، وﻋﺎدة ﻣﻦ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲاﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ
ﻻ ﯾﺰاوﻟﻦ إﻻ اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻟﺘﻲ ﻻ ﺗﺘﺪﺧﻞ ﻓﻲ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺎت اﻟﻤﻨﺰﻟﯿﺔ "اﻟﻤﻮﻛﻠﺔ ﻟﮭﻦ"، وﯾﻨﺴﺤﺐ اﻟﻌﺪﯾﺪ ﻣﻦ 
اﻟﻨﺴﺎء ﻣﻦ اﻟﻌﻤﻞ ﺗﻤﺎﻣﺎ. 
ﺎﯾﻘﺔ زﻣﻼﺋﮭﻦ اﻟﺘﻲ ﺗﺜﻨﻲ اﻟﻨﺴﺎء ﻋﻦ ﻣﻮاﺻﻠﺔ ﻣﺸﻮارھﻦ اﻟﻤﮭﻨﻲ ﻣﻀﺎاﻟﮭﺎﻣﺔ أﯾﻀوﻣﻦ اﻟﻌﻮاﻣﻞ *
ﻓﻲ اﻟﻤﺎﺋﺔ(، وﺗﻌﺪ 06، وﻓﻲ اﻟﻘﻄﺎع اﻟﻌﺎم ﺗﻌﻤﻞ ﺛﻼث ﻧﺴﻮة ﻣﻦ أﺻﻞ ﺧﻤﺲ )ورؤﺳﺎﺋﮭﻦ ﻣﻦ اﻟﺬﻛﻮر
ﻧﺴﺒﺔ اﻟﻤﺜﻘﻔﺎت ﻣﻦ اﻟﻨﺴﺎء ﻓﻲ اﻟﻄﺒﻘﺔ اﻟﻮﺳﻄﻰ، ﻋﻠﻰ ﺳﺒﯿﻞ اﻟﻤﺜﺎل، ﻋﺎﻟﯿﺔ ﻓﻲ ﻗﻄﺎﻋﺎت اﻟﻘﻀﺎء واﻟﺼﺤﺔ 
ﻓﻲ اﻟﻤﺎﺋﺔ ﻣﻦ 05، ﺗﻤﺜﻞ اﻟﻨﺴﺎء ﻧﺴﺒﺔ 6002اﻟﺘﻘﺮﯾﺮ اﻟﻮطﻨﻲ ﻟﻠﺘﻨﻤﯿﺔ اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ ﻟﻌﺎم واﻟﺘﻌﻠﯿﻢ، ﻓﺤﺴﺐ
ﻓﻲ اﻟﻤﺎﺋﺔ ﻣﻦ اﻟﻘﻀﺎة، وﺑﯿﻨﻤﺎ ﯾﺪﻓﻊ أرﺑﺎب اﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ اﻟﻘﻄﺎع 43ﻓﻲ اﻟﻤﺎﺋﺔ ﻣﻦ اﻷطﺒﺎء و35اﻟﻤﺪرﺳﯿﻦ، و
ﻮد أدﻧﻰ ﻣﻦ أﺟﻮر اﻟﻘﻄﺎع اﻟﺨﺎص، ﻋﺎدة ﻣﺎ ﯾﻜﻮن ھﺆﻻء أﻛﺜﺮ اﺳﺘﻌﺪادا ﻟﻠﺘﻜﯿﻒ ﻣﻊ اﻟﻘﯿااﻟﻌﺎم أﺟﻮر
وﻓﻲ اﻟﻘﻄﺎع اﻟﺨﺎص، ﻣﻦ ﻧﺎﺣﯿﺔ أﺧﺮى ﺗﻌﻤﻞ اﻟﻨﺴﺎء ﻓﻲ ، اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮭﮭﺎ اﻟﻨﺴﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت
ﻣﻌﻈﻤﮭﻦ ﻓﻲ وظﺎﺋﻒ ﺑﻘﻄﺎﻋﺎت ﻏﯿﺮ ﻣﻨﻈﻤﺔ وﻣﺘﺪﻧﯿﺔ اﻷﺟﻮر ﻏﯿﺮ رﺳﻤﯿﺔ، وﻛﺜﯿﺮا ﻣﺎ ﺗﻜﻮن ﻟﻠﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ 
.(2)اﻟﻘﻄﺎع اﻟﺨﺎص اﻟﺮﺳﻤﻲ ﻋﻘﻮد ﻏﯿﺮ ﻣﺴﺘﻘﺮة وﻗﺼﯿﺮة اﻷﺟﻞ
OREPSAM sioçnarF − senneirégla sel ed ivius enneirégla emmef al − tebar’M alédaF )1(
.31: p ,3891 ,siraP ,
ﺗﻌﺰﯾﺰ وﺣﻤﺎﯾﺔ ﺟﻤﯿﻊ ﺣﻘﻮق اﻹﻧﺴﺎن، اﻟﻤﺪﻧﯿﺔ واﻟﺴﯿﺎﺳﯿﺔ واﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ واﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ واﻟﺜﻘﺎﻓﯿﺔ، ﺑﻤﺎ −ﯾﺎﻛﯿﻦ إﯾﺮﺗﻮرك(2)
ﺗﻘﺮﯾﺮ اﻟﻤﻘﺮرة اﻟﺨﺎﺻﺔ اﻟﻤﻌﻨﯿﺔ ﺑﺎﻟﻌﻨﻒ ﺿﺪ اﻟﻤﺮأة، وأﺳﺒﺎﺑﮫ وﻋﻮاﻗﺒﮫ، ﻣﺠﻠﺲ ﺣﻘﻮق اﻹﻧﺴﺎن −ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻤﯿﺔﻓﻲ ذﻟﻚ اﻟﺤﻖ 
.11-9ص ، ص7002،اﻟﺠﺰاﺋﺮ، 7002ﻛﺎﻧﻮن اﻟﺜﺎﻧﻲ/ﯾﻨﺎﯾﺮ13إﻟﻰ 12ﻣﻦ ﺟﺪول اﻷﻋﻤﺎل، 3اﻟﺪورة اﻟﺴﺎﺑﻌﺔ اﻟﺒﻨﺪ
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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رﻏﻢ ﺗﺤﻘﯿﻘﮭﺎ ﻓﻲ و،ﻓﻲ اﻻﻟﺘﺤﺎق ﺑﺎﻟﻤﻨﺎﺻﺐ اﻟﻌﻤﻞﺠﺰاﺋﺮ، ﺗﻮاﺻﻞ زﯾﺎدةاﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟإن 
ﻣﻨﺘﺼﻒ ﻓﻲ اﻹدارة، ﻓﻨﺠﺪ ﺑﻌﺾ ﻣﺴﺘﻮﯾﺎت ﻣﻦ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔﻓﮭﻲ ﻻ ﺗﺼﻞ إﻟﻰﻣﺸﺎرﻛﺘﮭﺎ ﻓﻲ ﻗﻮة اﻟﻌﻤﻞ،
ﻓﻲ ﻣﻦ اﻟﻨﺴﺎءﻷﻏﻠﺒﯿﺔاﻟﻌﻤﻠﯿﺔ، وﯾﺒﻘﻰاﻻﻧﺪﻣﺎج ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻟﻢ اﻟﻤﮭﻨﻲ، واﻟﻤﺸﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﺤﯿﺎة أناﻹﻧﺎث ﺑﺪ
ﻣﻤﺎ ﻠﻤﺮأة ﻟاﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔﻋﻮاﻗﺐ ﻋﻤﯿﻘﺔ ﻓﻲ ﺑﯿﺌﺔﻣﺎ ﯾﺨﻠﻒھﺬاﻣﺘﺪﻧﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﺴﻠﻢ اﻟﮭﺮﻣﻲ، وظﺎﺋﻒ وﺿﯿﻌﺔ 
.ﯾﺜﺒﺖ ﻛﻔﺎءﺗﮭﺎ اﻟﻤﮭﻨﯿﺔﻻ ﻀﺢ أن اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻤﮭﻨﻲ ﻟﻠﻤﺮأة ﯾﺘ
ﻣﺜﻞ ﻣﻦ طﺮﻓﮭﻦ،ﻣﻌﺎرﺿﺔواﻷﺣﻜﺎم اﻟﻤﺴﺒﻘﺔ ھﻨﺎﻟﻚ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ إﻻ أنﯾﺮﻏﺒﻮن ﻓﻲاﻟﻨﺴﺎءﻣﻦوﻛﺜﯿﺮ
أطﻔﺎل ﺗﻜﻮن ﻟﮭﺎ ﻣﺴﺆوﻟﯿﺎت اﯾﻀﺎﻓﯿﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﺮﺟﻞ اﻟﺬي ﯾﺨﻠﻮ ﻣﻦ ﺔ اﻟﺘﻲ ﻟﮭﺎاﻟﻤﺘﺰوﺟاﻟﻤﺮأة وﺿﻌﯿﺔ
ﻏﯿﺮ اﻟﻤﺮأةﻲﻣﻤﺎ ﯾﺒﻘوﺗﺼﺒﺢ ﻏﯿﺮ ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﺗﻮﻓﯿﻖ ﺑﯿﻦ ﻣﺴﺆوﻟﯿﺎﺗﮭﺎ اﻟﻤﺰدوﺟﺔ،اﻻﻟﺘﺰاﻣﺎت اﻟﻌﺎﺋﻠﯿﺔ،
أﺟﻞ إﻧﺼﺎفﻣﻦﻣﻄﺎﻟﺒﺘﮭﻦﻓﻲ اﻟﻨﺴﺎءوھﺬا ﻣﺎ ﯾﺪﻓﻊﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ، اﻣﻦ ﺣﯿﺚاﻟﺮﺟﺎلﻣﻊﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞﻣﺘﺴﺎوﯾﺔ
.(1)اﻟﺠﻨﺴﯿﻦﺗﻤﯿﯿﺰ ﺑﯿﻦﻗﻀﯿﺔھﻮﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﮭﻨﻲاﻟﻌﻤﻞوﯾﺼﺒﺢ،اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﻤﺮأة
ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻣﺘﺪﻧﻲن اﻟﺘﻤﯿﯿﺰ اﻟﺬي ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣﻨﮫ اﻟﻨﺴﺎء رﻏﻢ ﻛﺜﺮة اﻟﻨﺼﻮص أدى إﻟﻰ ﺗﻮاﺟﺪھﻦ ﻓﻲ وﺿﻊ وإ
ﻟﮭﻦ إﻟﻰ اﻟﻤﻨﺎﺻﺐ اﻟﻌﻠﯿﺎ أﻣﺮ ﻟﻠﺮﺟﻞ ﺑﺤﯿﺚ ﯾﺒﻘﻰ ﻓﻲ ﻣﯿﺪان اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ دون اﻟﻤﺴﺘﻮى، وﯾﺒﻘﻰ وﺻﻮ
وھﺬا ﻟﯿﺲ ﺣﺎل اﻟﺠﺰاﺋﺮ ﻓﻘﻂ وإﻧﻤﺎ ھﻲ ظﺎھﺮة ﻋﺎﻟﻤﯿﺔ ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣﻨﮭﺎ ﻛﻞ اﻟﻨﺴﺎء ﻓﻲ اﻟﺪول اﻟﻤﺘﻘﺪﻣﺔ ﻋﺴﯿﺮ، 
أﻧﮫ " إذا 7991أو ﻓﻲ اﻟﺪول اﻟﻨﺎﻣﯿﺔ، إذا ﻻﺣﻆ ﺗﻘﺮﯾﺮ ﻟﻠﻤﻜﺘﺐ اﻟﺪوﻟﻲ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻧﺸﺮ ﻓﻲ ﻣﻨﺘﺼﻒ دﯾﺴﻤﺒﺮ
%51ﯾﺪ ﻧﺴﺒﻲ ﻓﺎﻧﮫ ﻓﻲ ﺣﻘﯿﻘﺔ اﻷﻣﺮ ﻗﺪ اﻧﺨﻔﺾ ﺑـ ﻛﺎﻧﺖ ﻧﺴﺒﺔ اﻟﻨﺴﺎء رﺋﯿﺴﺎت اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﻜﺒﺮى ﻓﻲ ﺗﺰا
ﯿﯿﺮ ، وﺷﮭﺪ اﻟﺘﻤﺜﯿﻞ اﻟﻨﺴﻮي اﻧﺨﻔﺎض ﻣﻤﺎﺛﻞ ﻓﻲ ﻣﻨﺎﺻﺐ اﻟﺘﺴ0991ﺳﻨﺔ %31، و ﺑــ 2891ﺳﻨﺔ 
ﻣﺆﺳﺴﺔ ﻣﻦ اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﻌﺎﻟﻤﯿﺔ 005ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺔ واﻟﺼﻐﯿﺮة، وﯾﻀﯿﻒ اﻟﺘﻘﺮﯾﺮ أﻧﮫ ﻓﻲ 
ﻣﻦ %2،4ﺎﺻﺐ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ ﺳﻮىﻟﻢ ﺗﻮﺟﺪ ﻓﻲ ﻣﻨ6991ﻓﻲ إطﺎر ﺗﺤﻘﯿﻖ أﺟﺮي ﺳﻨﺔ 005اﻟﻜﺒﺮى 
وﯾﺰداد ﻋﺪد اﻟﻨﺴﺎء اﻟﻤﺴﯿﺮات واﻟﻤﺴﺌﻮﻻت ﻓﻲ ﻣﻦ ﻣﺠﻤﻮع اﻹطﺎرات، ﻣﻨﮭﻦ ﻛﺈطﺎرات%1،9اﻟﻨﺴﺎء و
اﻟﻘﻄﺎﻋﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﻮﺟﺪ ﻋﺪد ﻛﺒﯿﺮ ﻣﻦ اﻟﻨﺴﺎء ﻣﺜﻞ ﻗﻄﺎﻋﺎت اﻟﺘﻤﺮﯾﺾ واﻟﺘﺪرﯾﺲ وﺑﻌﺾ اﻟﻘﻄﺎﻋﺎت 
.ﺔ واﻟﯿﺎﺑﺎن وﻏﯿﺮھﺎاﻷﺧﺮى اﻟﻤﺸﺎﺑﮭﺔ ﻟﮭﺎ ﺣﺘﻰ ﻓﻲ اﻟﺒﻠﺪان ﻣﺜﻞ اﻟﻮﻻﯾﺎت اﻟﻤﺘﺤﺪة اﻷﻣﺮﯾﻜﯿ
ﻠﺘﺮﻗﯿﺔ واﻟﻤﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ ﺗﺮﻓﯿﻊ اﻟﻌﺎﻣﻞ أوﻟﯾﺜﻮر ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺠﺰاﺋﺮ ﻓﺎﻷﻣﺮ ﺳﯿﺎن ﺑﻞ أﺷﺪ واﻹﺷﻜﺎل ﻻ
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﻦ درﺟﺔ إﻟﻰ درﺟﺔ أﺧﺮى أﻋﻠﻰ داﺧﻞ ﺳﻠﻢ واﺣﺪ ﻟﻤﻨﺼﺐ ﻣﻌﯿﻦ إذا اﻷﻣﺮ ﻣﺤﻜﻮم ﺑﻀﻮاﺑﻂ 
ﯾﺜﻮر اﻹﺷﻜﺎل ﺑﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺮﻓﻊ أو ﻧﻘﻞ اﻟﻌﺎﻣﻞ ﻗﺎﻧﻮﻧﯿﺔ ﻣﻌﺮوﻓﺔ ﻛﻤﺎ أن أﺛﺮھﺎ ﻋﻠﻰ اﻷﺟﺮ ﻻ ﯾﻜﻮن ﻛﺒﯿﺮا، ﻟﻜﻦ
ﻟﻀﻮاﺑﻂ ﻊﺨﻀﯾأﻋﻠﻰ أو ﻛﻮن ھﺬا اﻟﻨﻮع ﻣﻦ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ﺧﺮآأو اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﻦ ﻣﻨﺼﺐ ﻋﻤﻞ إﻟﻰ ﻣﻨﺼﺐ ﻋﻤﻞ 
ﯾﻘﺘﺼﺮ ﻋﻠﻰ ﻣﻨﺢ درﺟﺔ داﺧﻞ اﻟﺴﻠﻢ ﻗﺎﻧﻮﻧﯿﺔ، إﻻ أﻧﮫ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎ ﯾﺘﺮك ﻟﻠﺴﻠﻄﺔ اﻟﺘﻘﺪﯾﺮﯾﺔ ﻟﻠﻤﺴﺘﺨﺪم، ﻓﺎﻷﻣﺮ ﻻ
ﺟﺪﯾﺪ ﺑﻤﺴﺆوﻟﯿﺎت ﺟﺪﯾﺪة ﻓﻲ اﻟﻘﯿﺎدة واﻟﺘﺴﯿﯿﺮ أو ﻣﺎ ﯾﺴﻤﻰ ﻣﻨﺢ ﻣﻨﺼﺐ ﻋﻤﻞﻰاﻟﻮاﺣﺪ ﺑﻞ ﯾﺘﻌﺪاه إﻟ
ﺑﻤﻨﺎﺻﺐ اﻟﻘﯿﺎدة ﻟﺬا ﻓﺎن اﻟﻨﺴﺎء ﻓﻲ ھﺬا اﻟﻤﺠﺎل ﻻزﻟﻦ ﯾﻌﺎﻧﯿﻦ ﻣﻦ ﺗﻤﯿﯿﺰ ﻛﺒﯿﺮ ﻓﻲ اﻟﻮﺻﻮل ﻟﮭﺬه اﻟﻤﻨﺎﺻﺐ 
.(2)ﺳﺘﺤﻘﺎﻗﮭﻦرﻏﻢ ﺟﺪارﺗﮭﻦ وا
al srevart à SENNEIREGLA SEMMEF − EREILLIAD -EDLEVEDNAV enèléH )1(
,6noitidE−ecnadnepédni’l siuped sionitnatsnoc el snad eniniméf noitidnoc
:481-581. p p,0891 ,reglA / ardyH ,sauoN uobA seriatisrevinu snoitacilbuP
−ﻣﻘﺎرﻧﺔ"اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺗﺸﺮﯾﻊ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺠﺰاﺋﺮي ﺑﯿﻦ اﻟﻤﺴﺎواة واﻟﺤﻤﺎﯾﺔ اﻟﻘﺎﻧﻮﻧﯿﺔ،" دراﺳﺔ−ﺗﺎج ﻋﻄﺎء ﷲ(2)
.141-041ص ص )ب،ب(،ﺑﻦ ﻋﻜﻨﻮن/اﻟﺠﺰاﺋﺮ،)ب،ط(،دﯾﻮان اﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎت اﻟﺠﺎﻣﻌﯿﺔ،
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫاﻟﻔﺼﻞ اﻟﺮاﺑﻊ 
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، إﻻ ﻨﻈﻤﺎتﺑﺎﻟﻤوﺑﺎﻟﺮﻏﻢ ﻣﻦ أﻧﮫ ﻟﯿﺴﺖ ﻓﻲ ﺣﻮزﺗﻨﺎ أرﻗﺎم دﻗﯿﻘﺔ ﺣﻮل ﺗﻮاﺟﺪ اﻟﻨﺴﺎء ﻓﻲ اﻟﻤﻨﺎﺻﺐ اﻟﻌﻠﯿﺎ 
ﺗﺒﺮﯾﺮ، وﻣﻦ ﻣﻌﻮﻗﺎت ﺗﺮﻗﯿﺔ اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺠﺰاﺋﺮ ﻣﺎﯾﻠﻲ:ﻰﯾﺤﺘﺎج إﻟأن اﻟﻮاﻗﻊ ﻻ
ﺧﺼﻮﺻﯿﺔ ﻋﻤﻞ اﻟﻤﺮأة:–أ
اﻟﻨﻈﺮة اﻟﺘﻤﯿﯿﺰﯾﺔ ﻓﺎن اﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﻮن ﯾﻔﻀﻠﻮن ﺗﺮﻗﯿﺔ اﻟﺮﺟﻞ اﻟﺬي ھﻮ اﻟﻌﺎﺋﻞ اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻷﺳﺮﺗﮫ ﻋﻠﻰ *
وﯾﺤﺼﻞ ھﺬا ﻓﻲ ﻛﺜﯿﺮ ﻣﻦ اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت ﻋﻠﻰ ﺣﺴﺎب اﻟﻤﺮأة وﻟﻮ ﺗﺴﺎووا ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ ودرﺟﺔ اﻻﺳﺘﺤﻘﺎق 
ﻣﺴﺘﻮى ﻟﺠﺎن اﻟﻌﻤﺎل أو ﻟﺠﺎن اﻟﻤﺘﺴﺎوﯾﺔ اﻷﻋﻀﺎء، ﻓﯿﻔﻀﻠﻮن ﻣﺜﻼ ﺗﺮﻗﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻞ اﻟﺮﺟﻞ اﻟﺬي ﯾﻌﻮل ﺳﺘﺔ 
ﻟﻤﺒﺮرات اﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ﻚأو ﺳﺒﻌﺔ أطﻔﺎل ﻋﻠﻰ ﺣﺴﺎب ﻋﺎﻣﻠﺔ ﻣﺘﺰوﺟﺔ وﻣﺆھﻠﺔ ﻟﻠﺘﺮﻗﯿﺔ ﻋﻠﻰ ھﺬا اﻷﺧﯿﺮ وذﻟ
ﻣﺤﻀﺔ.
ﻓﻲ ﻏﯿﺎب ﻧﺼﻮص ﺗﺤﻤﯿﮭﺎ ﻣﻦ اﻟﺘﻤﯿﯿﺰ، ﻻ ﺗﻤﻠﻚ وﺳﯿﻠﺔ ﻗﺎﻧﻮﻧﯿﺔ وﻣﻊ ھﺬا ﻓﺎن اﻟﻤﺮأة ﻓﻲ ھﺬه اﻟﺤﺎﻟﺔ و
ﻋﻠﻤﯿﺔ وﺑﺴﯿﻄﺔ ﺗﻤﻜﻦ اﻟﻤﺮأة ﻓﻲ ﺋﻞ ﻹﺛﺒﺎت أﻧﮭﺎ وﻗﻌﺖ ﺿﺤﯿﺔ اﻟﺘﻤﯿﯿﺰ ﻟﺬﻟﻚ ﻛﺎن ﻋﻠﻰ اﻟﻤﺸﺮع إﯾﺠﺎد وﺳﺎ
ھﺬه اﻟﺤﺎﻟﺔ ﻣﻦ أﺧﺬ ﺣﻘﻮﻗﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ. 
ﻮن ھﺬه اﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﻛﺬﻟﻚ ﻓﺎن اﻟﻤﺴﺘﺨﺪم ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻣﺎﻻ ﯾﻔﻀﻞ ﺗﺮﻗﯿﺔ اﻟﻤﺮأة وإﺳﻨﺎد ﻣﻨﺼﺐ ﻣﺴﺆوﻟﯿﺔ ﻟﮭﺎ ﻛ*
واﻟﻘﯿﺎم ﺑﻤﮭﻤﺎت ﻧﻈﺎﻣﯿﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔواﻟﺘﻨﻘﻞ ﻣﺜﻼ ﻋﺒﺮ وﺣﺪات ﻨﻈﻤﺔﺗﺘﻄﻠﺐ ﻣﻦ ﺣﺎﺋﺰھﺎ اﻟﺘﻮاﺟﺪ اﻟﺪاﺋﻢ ﺑﺎﻟﻤ
اﻟﻤﺮأة اﻟﻘﯿﺎم ﺑﮫ، ﻧﻈﺮا ﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺎﺗﮭﺎ اﻟﻤﺰدوﺟﺔ ﻓﻲ اﻟﺒﯿﺖ ﻣﻦ ﺟﮭﺔ وﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ ﻰاﻷﻣﺮ اﻟﺬي ﯾﺼﻌﺐ ﻋﻠ
ﻣﻦ ﺟﮭﺔ أﺧﺮى.
ﺧﺼﻮﺻﯿﺔ اﻟﻤﺮأة ذاﺗﮭﺎ:–ب
ﯾﻔﻀﻠﻦ وﻗﺪ ﯾﻜﻮن اﻟﻤﺸﻜﻞ ﻛﺬﻟﻚ ﻓﻲ ﻣﯿﺪان اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ﻧﺎﺗﺞ ﻋﻦ اﻟﻤﺮأة ذاﺗﮭﺎ أﺻﻼ، ﻛﻮن أﻏﻠﺐ اﻟﻨﺴﺎء ﻻ*
ﺗﻮﻟﻲ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺎت اﻟﻜﺒﯿﺮة، ﻧﻈﺮا ﻟﻤﺎ ﯾﺴﺘﺘﺒﻊ ھﺬه اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ وھﺬه اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺎت اﻟﺠﺪﯾﺪة ﻣﻦ أﻋﺒﺎء ﺗﺜﻘﻞ ﻛﺎھﻞ 
اﻟﻤﺮأة ﻋﻠﻰ اﻟﻤﺴﺘﻮى ﻣﺤﯿﻄﮭﺎ اﻟﻌﺎﺋﻠﻲ.
ﻣﺎ ﻻ ﺗﺮﻏﺐ ﻓﻲ ﺗﻮﻟﻲ ﻣﻨﺼﺐ ﺟﺪﯾﺪ ﺧﺎﺻﺔ إذا ﺻﺎﺣﺐ ذﻟﻚ وﻟﺘﺠﻨﺐ ھﺬه اﻟﻤﺸﺎﻛﻞ ﻓﺈﻧﮭﺎ ﻏﺎﻟﺒﺎ *
.(1)ﻣﺴﺆوﻟﯿﺎت ﻛﺒﯿﺮة ﻛﻤﺎ أن اﻟﻤﺮأة ﻧﻔﺴﮭﺎ ﺗﺼﺪق اﻟﻤﻘﻮﻟﺔ أن اﻟﺮﺟﺎل أﻛﺜﺮ ﻗﺪرة ﻋﻠﻰ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ 
وﻣﻦ اﻟﻤﻼﺣﻆ أن اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﻤﻌﯿﻘﺔ ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﺠﺰاﺋﺮﯾﺔ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ ﺧﺼﻮﺻﯿﺔ ﻋﻤﻞ اﻟﻤﺮأة، ﻛﻮن 
اﻟﻤﻨﺎﺻﺐ اﻟﻌﻠﯿﺎ وھﺬا ﻧﺘﯿﺠﺔ ﻋﻼﻗﺘﮭﺎ ﻲﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ رﻏﻢ اﺳﺘﺤﻘﺎﻗﮭﺎ ﻣﻦ ﺗﻮﻟھﺬه اﻷﺧﯿﺮة ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣﻦ اﻟﺘﻤﯿﯿﺰ 
اﻹدارﯾﺔ وﺣﺼﻮﻟﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﻓﻲ اﻟﻮظﺎﺋﻒﻲﻟﯿﻦ ﻓﻲ اﻹدارة ﻣﻤﺎ ﺧﻠﻒ ﻟﮭﺎ ﺗﺪﻧﺆواﻟﻤﺘﻮﺗﺮة ﺑﯿﻨﮭﻤﺎ وﺑﯿﻦ اﻟﻤﺴ
أﺟﺮ ﻣﻨﺨﻔﺾ.
.341-241ص ص −ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ−ﺗﺎج ﻋﻄﺎء ﷲ (1)
اﻟﻔﺻل: ﺧﻼﺻـــــﺔ
اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ ﻣﺟﺎﻻت اﻟﻌﻣل ﺗﺑﻘﻰ اﺳﺗﻧﺎد ﻟﻣﺎ ﺳﺑق ﯾﻣﻛن اﻟﻘول، رﻏم  اﻟﺗطور اﻟذي ﺷﮭدﺗﮫ
ﻣﺣروﻣﺔ ﻣن ﺗﻘﻣص اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ و اﻟﺗﺣﺎﻗﮭﺎ ﺑﻣﻧﺎﺻب ﻋﻠﯾﺎ، ﺗواﺟﮭﮭﺎ ﺑﻌض اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟذي ﯾﺣول دون 
وﺻوﻟﮭﺎ ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل وﺟود ﻣﻌﺗﻘدات ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺧﺎطﺋﺔ ﻟﺗﺄھﯾﻠﮭﺎ ﻟﺷﻐل ﺗﻠك اﻟﻣﻧﺎﺻب 
ﻣﻌﺎت، ﻛﺎﻟوﺳط اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﻌرﺑﻲ ﺑﺻﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ وﻣن اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ واﻟﻧظرة اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ ﻓﻲ ﺑﻌض اﻟﻣﺟﺗ
ﻣﺸﻜﻠﺔ ھﺒﻮط اﻟﻤﺴﺘﻮى اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﻲ وﺗﺪﻧﻲ ﻋﻤﻞ اﻟﻤﺮأة، اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻣﻧﮭﺎ، 
و ﻣﺸﻜﻠﺔ ﻣﻮاظﺒﺔ اﻟﻤﺮأة ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻤﻞ، وﻣﺸﻜﻠﺔ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯿﻦ اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ و اﻹدارة و اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﻦ، 
ﻣﻌﻮﻗﺎت ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺰﻣﯿﻠﮭﺎ اﻟﺮﺟﻞ ﻓﻲ ﺑﯿﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ، واﻟﺘﻤﯿﯿﺰ ﺿﺪ ﺴﮭﺎ، ووﻣﻌﻮﻗﺎت ﻣﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﻌﻤﻞ اﻟﻤﺮأة ﻧﻔ
ﻟﻠﻤﺮأة ﻓﻲ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ اﻟﺠﺰاﺋﺮي ﺑﻮﺟﮫ ﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔاﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﻤﻌﯿﻘﺔأﻣﺎ ،اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺑﯿﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ
ﻻ ﯾﻘﺑل ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﺨﺼﻮص، ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ ﺧﺼﻮﺻﯿﺔ ﻋﻤﻞ اﻟﻤﺮأة، وﺧﺼﻮﺻﯿﺔ اﻟﻤﺮأة ذاﺗﮭﺎ، 
اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﯾﻘﻠل ﻓرﺻﺔ اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟوﺻول ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ، ﻓﺗﻠك اﻟﺣواﺟز ﻟﻠﻣرأة إﻟﻰ 
اﻟﻣﺻطﻧﻌﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺗﻣﻧﻊ اﻟﻣرأة ﻣن اﻟوﺻول إﻟﻰ ﺗﻠك اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ.
ﻓﺎﻟﻣرأة ﻟطﺎﻟﻣﺎ ﻗورﻧت ﺑﺎﻟرﺟل ﻷﻧﮭﺎ ﻻ ﺗﺗﺣﻣل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ، وھذا ﻣﻧطﻠق ﻻﺑد ﻣن ﺗﻔﺎدﯾﮫ ﻓﮭﻧﺎك ﻓرق 
ﻓﻛل ﻣﻧﮭﻣﺎ ﻣوﻗﻌﮫ ﺣﺳب ﻗدراﺗﮫ وﺧﺑراﺗﮫ وﻻ ﯾﺣق ﻷي ﻛﺎن أن ﯾﻧﻔﻲ أن ﻟﮭﺎ ﻋدة ﺷﺎﺳﻊ ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن 
ﻣﻣﯾزات ﺗؤھﻠﮭﺎ ﻷﻧﮭﺎ ﺗﺳﺗﺣق ﻣﺎ ﺗطﻣﺢ إﻟﯾﮫ وﺑﺟدارة، ﻓﻠﮭﺎ اﻧﺟﺎزات ﻛﺑﯾرة ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، ﻟذﻟك 
ة ﻻﺑد ﻣن اﻻھﺗﻣﺎم ﺑﮭﺎ وإﻋطﺎﺋﮭﺎ اﻹﻣﻛﺎﻧﯾﺎت اﻟﻼزﻣﺔ وﺗﺣﻔﯾزھﺎ وﻻﺑد ﻣن ﺗﻐﯾﯾر اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ﻟﻧظرﺗﮫ ﻟﻠﻣرأ






اﻟﻣﻧﮭﺞ وأدوات ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت–2
اﻟدراﺳــــــــــــﺔ ﻣﻧﺎھﺞ–أ
أدوات ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧـﺎت –ب
ﻟدراﺳﺔااﻟﻣﻌﺗﻣدة ﻓﻲاﻷﺳﺎﻟﯾب اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ–3
ﺗﻣﮭﯾـــــــــد:
اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ اﻟﺟﺎﻧب اﻟﻧظري وﺑﻌد ﻋرض،اﻹطﺎر اﻟﻣﻧﮭﺟﻲ ﻟﻠدراﺳﺔ أھﻣﯾﺔ ﻛﺑﯾرة ﻓﻲ اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲﯾﻌﺗﺑر
ﻓﻲ اﻟذي ﯾﺳﮭم ﺟﺎﻧب اﻟﻣﯾداﻧﻲوﺑﯾن اﻟ،اﻟذﻛرﺑﯾن ﻣﺎ ﺗم طرﺣﮫ ﻓﻲ اﻟﻔﺻول اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ رﺑطوھو ﻟﻠدراﺳﺔ 
.ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وھﻲ اﻟﻣراد دراﺳﺗﮭﺎ،ﺗﺣﻠﯾل اﻟظﺎھرة 
اﻟزﻣﻧﻲاﻟﻣﺟﺎل ﻗﺎﻣت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻓﻲ ھذا اﻟﻔﺻل ﺑﺎﻟﺗطرق إﻟﻰﺑﺣﯾث ،ﯾﺄﺗﻲ ﺟﺎﻧب اﻟﻣﯾداﻧﻲ ﻟدراﺳﺔ
اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ وﻛﺎﻟﺔﺗﻌرﯾف ﺑﻣﯾدان اﻟدراﺳﺔ ﺑاﻟﺗطرق إﻟﻰﻣن ﺧﻼل ، وﺑﻌدھﺎ اﻟﻣﺟﺎل اﻟﻣﻛﺎﻧﻲ
اﻟﻣﻧظﻣﺔ واﺧﺗﺻﺎﺻﺎت ﻣﮭﺎم وأھم اﻷﻗﺳﺎم اﻟﺗﻲ ﺗﺿﻣﮭﺎ وﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ وأھم ﻣﺻﺎﻟﺣﮭﺎ
اﻟﺑﺷريﺛم اﻟﺗطرق إﻟﻰ ﻣﺟﺎلاﻟﺗﻲ ﺗﺣﻘﻘﮭﺎ، وذﻟك ﺑﻌرض اﻟﮭﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﺻﻧدوق،اﻟﺻﻧدوق
اﻟﺑﺣث، أي ﺗﺣدﯾد أھم وﻣن ﺑﻌدھﺎ اﻟﺗطرق إﻟﻰ ذﻛر أھﻣﯾﺔ ﻣﯾدان اﻟدراﺳﺔ ﻟﻣوﺿوعﻟﻠدراﺳﺔ 
ﻛﻣﺟﺎل ﻣﯾداﻧﻲ ﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲاﻟوﻛﺎﻟﺔﺧﺗﯾﺎر ﺎﺣﺛﺔ ﻻاﻟﺗﻲ دﻓﻌت اﻟﺑاﻟﻌﻣﻠﯾﺔ واﻟﻌﻠﻣﯾﺔاﻻﻋﺗﺑﺎرات
ﻓﻲ ﺔھﺞ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺎاﻻﺟراءت اﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔ ﻟﻠدراﺳﺔ، ﺣﯾث ﺣددت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻣﻧوﺑﻌدھﺎ اﻟﺗطرق إﻟﻰﻟﻠدراﺳﺔ،
وﺟرى دراﺳﺔ ﺑﺄﺳﻠوب اﻟﻣﺳﺢ اﻟﺷﺎﻣل واﻟﻣﺳﺢ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲاﻟدراﺳﺔ وھو اﻟﻣﻧﮭﺞ اﻟوﺻﻔﻲ اﻟﺗﺣﻠﯾﻠﻲ،
.اﻟدراﺳﺔﻷﻧﮭﺎ ھﻲ اﻷﻧﺳب ﻓﻲ ﻧظر اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻟﮭذه 
اﻟﻣﻼﺣظﺔ، اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ و اﺳﺗﻣﺎرة اﻹﺳﺗﺑﺎﻧﺔ ﻓﻲ اﻟدراﺳﺔ، ﺛم ﺣﯾث اﺳﺗﺧدﻣتأدوات ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت، ﺑأﻣﺎ 
ﻣن أﺻﺣﺎب اﻟﺧﺑرة واﻟﻛﻔﺎءة ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲنﻋرﺿت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺻدق اﻷداة ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺣﻛﻣﯾ
ﻓﻲ اﻟدراﺳﺔ.ﻋﻠﻰ اﻟﺳﺟﻼت واﻹﺣﺻﺎءاتأﯾﺿﺎ ،  واﻋﺗﻣﺎد ﻣﺧﺗﻠف ﺟﺎﻣﻌﺎت اﻟوطن
اﻋﺗﻣدت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻋﻠﻰ ﺑرﻧ ﺎﻣﺞ ، ﺑﺣﯾث ﺳﺎﻟﯾب اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ اﻟدراﺳﺔاﻷاﻟﺗطرق إﻟﻰوأﺧﯾرا 
( ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟدراﺳﺔ وﻗد اﺳﺗﺧدﻣت أﺳﺎﻟﯾب اﻟﺗﺣﻠﯾل SSPSاﻟﺣزم اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻠﻌﻠوم اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ )
،ﻣرﺑ ﻊ ﻛ ﺎي()2ﻛ ﺎ، اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ، واﻻﻧﺣ راف اﻟﻣﻌﯾ ﺎري، اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ: اﻟﺗﻛرارات، اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺋوﯾﺔ
ﯾﺄﺗﻲ دور ﺗﻔرﯾﻎ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت و ﺟدوﻟﺗﮭﺎ و ﺗدﻋﯾم ذﻟك ﺑﺎﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟﻛﻣﻲ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ أي ﺗﺣوﯾﻠﮭﺎ ﻣن ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺛم 





ﺧطوة اﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻛن اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻣن ﺗﺣدﯾد ﺛﻼث ﻣﺟﺎﻻت رﺋﯾﺳﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدراﺳﺔ، ﺑﺣﯾث إن ھذه اﻟ
ﺗﺟﻣﻊ ﻓﯾﮫ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وﯾﺗطﻠب ذﻟك ﻟﻠدراﺳﺔ، ﻣرﺣﻠﺔ ھﺎﻣﺔ ﻓﻲ ﺗﺣدﯾد اﻟوﻗت اﻟﺗﻲ (اﻟﻣﺟﺎل اﻟزﻣﻧﻲﯾﻌﺗﺑر )
ﺎ ، ﺛم ﯾﺄﺗﻲ ﺑﻌدھﺎ )اﻟﻣﺟﺎل اﻟﻣﻛﺎﻧﻲ( اﻟﺗﻲ ﯾﺗم ﻓﯾﮭﺎ ﺗﺣدﯾد اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺟرى ﻓﯾﮭاﻟﻘﯾﺎم ﺑدراﺳﺔ اﺳﺗطﻼﻋﯾﺔ
إﺟراء اﻟدراﺳﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺑﺣث اﻟذي ﯾﻌرف ﺑــ )اﻟﻣﺟﺎل اﻟﺑﺷري(. واﻟﺗﻌرﯾف ﺑﮭﺎ وأﺧﯾرا اﻟدراﺳﺔ 
اﻟـﻣـﺟﺎل اﻟـزﻣﻧﻲ:–أ
اﻟﻣدة اﻟزﻣﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ اﺳﺗﻐرﻗﺗﮭﺎ اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ ﺑدءا ﻣن اﻟدراﺳﺔ وﯾﻘﺻد ﺑﮫاﻟﻣﺟﺎل اﻟزﻣﻧﻲ ﻟﻠدراﺳﺔ:
وإﻟﻰ 5102/30/50ﻣﻧذ اﻻﻧطﻼق ﻓﻲ اﻟﺳﻧﺔ اﻟدراﺳﺔ ، ﺣﯾث ﺑﻠﻐت ﻣدة إﺟراء اﻟدراﺳﺔ اﻻﺳﺗطﻼﻋﯾﺔ
، وھذه اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻣرت ﺑﻌدة ﻣراﺣل ھﻲ:6102/30/32ﻏﺎﯾﺔ اﻟﻌﺎم اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻟﻠدراﺳﺔ 
ﻣرﺣﻠﺔ اﻟزﯾﺎرة اﻻﺳﺗطﻼﻋﯾﺔ ﻟﻣﯾدان اﻟدراﺳﺔ ﻣﻘﺳﻣﺔ إﻟﻰ ﻗﺳﻣﯾن:اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻷوﻟﻰ:
ﻧﯾﺎﺑﺔ ﻣدﯾرﯾﺔ ﻧﺎﺋب اﻟﻣدﯾر ﻣﻊ ت، ﺣﯾث ﺗﻘﺎﺑﻠ5102/30/50ﺑﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﺻﻧدوق ﯾوماﻟﺑﺎﺣﺛﺔاﻻﺗﺻﺎل–1
اﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟراھﻧﺔ ) اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ دراﺳﺗﻲﻣﻌﮫ ﻋن تاﻹدارة ووﺳﺎﺋل اﻟﻌﺎﻣﺔ وﺗﺣدﺛ
ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ(، وذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﺗﻘدﯾم ﻟﮫ اﻟﺗﺳﮭﯾل اﻟذي ﻣﻧﺢ ﻟﻲ ﻣن طرف اﻹدارة ﻋﻠم اﻻﺟﺗﻣﺎع 
ﻛﺧطوة ﺗﻣﮭﯾدﯾﺔ ، وﺗﻌﺗﺑر وﻣن ھﻧﺎ ﺗم اﻟﻘﺑول ﻋﻠﻰ إﺟراء اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔﻹﺟراء اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ،
، واﻟﺗﻲ اﺳﺗﺧدﻣت ﻓﻲ اﻟﺗﻌرﯾف ﺑﺎﻟﻣﺟﺎل اﻟﺻﻧدوقوﻛﺎﻟﺔﻟﻠدراﺳﺔ ﻷﺧذ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻷوﻟﯾﺔ ﻋن طﺑﯾﻌﺔ 
اﻟﻣﻛﺎﻧﻲ ﻟﻠدراﺳﺔ.
ﻧﯾﺎﺑﺔ ﻣدﯾرﯾﺔ اﻹدارة ووﺳﺎﺋل ﻣن ﻧﺎﺋب اﻟﻣدﯾر ﺛم ﺗﻠﺗﮫ ﺑﻌد ذﻟك إﺟراء ﻣﻘﺎﺑﻼت ﻣﻊ ﻛل –2
ﻣﺗﺗﺎﻟﯾﺔ وزﯾﺎرة ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ ﻣﺳؤول ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن ﻋﻠﻰ ﻓﺗرات ، و5102/30/12اﻟﻌﺎﻣﺔ
ﻋن طﺑﯾﻌﺔ اﻟﺻﻧدوق اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﮭﺎ، وھذا ﺣﺗﻰ ﯾﺗﺳﻧﻰ ﻟﻲ ﺟﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻣﺟﺎل اﻟدراﺳﺔ
اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ وأﺧذ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻷوﻟﯾﺔ وﺟﻣﻊ اﻟوﺛﺎﺋق اﻟﻣﺗوﻓرة ﻟدﯾﮭﺎ ﻣن اﻟﺿﻣﺎن 
دوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ و اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ، واﻟﻘﺎﻧون اﻟداﺧﻠﻲ اﻟﻣطﺑق ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗﺧدﻣﻰ اﻟﺻﻧ
ﻣوﻗﻊ ﻋﻠﻰاﻟﺗﻌرفوﻧﺻوص اﻟﺗﺷرﯾﻌﯾﺔ واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، واﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺔ اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﮭﯾﺋﺎت اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ
اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺎت اﻹﺟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣﺎل واﻟﮭﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻟﻠﺻﻧدوق و، اﻟوﻛﺎﻟﺔوﻧﺷﺄة وﺗطور اﻟﺟﻐراﻓﻲ 
و طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻧﺷﺎط اﻟذي ﺗؤدﯾﮫ وأھم اﻟﻣدﯾرﯾﺎت واﻟﻌﺎﻣﻼت اﻟﺻﻧدوق، واﺧﺗﺻﺎﺻﺎت وﻋﻣل اﻟﺻﻧدوق
دوق ﺑﺎﻟﺻﻧﯾناﻟﻣوﺟوداﻟﺗﻲ ﺗﺗﺿﻣن ﻣﺧﺗﻠف اﻟﺧدﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻘدﻣﮭﺎ ﻟﻠﻣﺳﺗﻔﯾدﯾنواﻷﻗﺳﺎم  واﻟﻣﺻﺎﻟﺢ 
اﻟﺗﻲ اﺳﺗﺧدﻣت ﻓﻲ اﻟﺗﻌرﯾف ﺑﺎﻟﻣﺟﺎل اﻟﻣﻛﺎﻧﻲ ﻟﻠدراﺳﺔ.( و،...ﺑﺧﻧﺷﻠﺔاﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
،6102/30/32إﻟﻰ ﻏﺎﯾﺔ 6102/20/12اﺑﺗداء ﻣن ﻣﺎﯾو23اﺳﺗﻐرﻗت ﺣواﻟﻲ اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ:
:ﻗﺳﻣﯾنإﻟﻰﻣﻘﺳﻣﺔ 
اﺳﺗﻣﺎرة اﻻﺳﺗﺑﯾﺎنﺣﯾث ﻗﺎﻣت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺈﻋداد وھﻲ اﻟﻣرﺣﻠﺔ اﻟﻣﺧﺻﺻﺔ ﻟﺗطﺑﯾق اﻷداة اﻟدراﺳﺔ، ﺑ–1
اﻟﺑﺣث، ﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻣدى ﻣﻔرداتﻋﻠﻰ ﻋﯾﻧﺔ ﺗﺟرﯾﺑﯾﺔ ) اﻟﻣﺑدﺋﯾﺔ( ﻋﻠﻰ أن ﺗﻛون ﻣﺗﻣﺎﺛﻠﺔ ﻓﻲ ﺧﺻﺎﺋﺻﮭﺎ ﻣﻊ 
ﺗﻘﺑل اﻷﺳﺋﻠﺔ و اﻧطﻼﻗﺎ ﻣن ﻓرﺿﯾﺎت اﻟدراﺳﺔ ﺑﺣﯾث ﻗﻣت ﺑﺗوزﯾﻌﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﻋﯾﻧﺔ اﺳﺗطﻼﻋﯾﺔ ﻣﻛوﻧﺔ ﻣن 
ﻓﻲ اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ، وﻛﺎن ذﻟك اﻟوظﯾﻔﯾﺔﺗرﻗﯾﺔاﻟاﻟﺣق ﻓﻲ نﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻟﮭ01
.6102/30/30إﻟﻰ 6102/20/12ﻣن اﻟﻔﺗرة اﻟﻣﻣﺗدة ﻣن
ﺔاﻟﻣﯾداﻧﯾﻟﻠدراﺳﺔاﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔاﻹﺟراءاتاﻟﻔﺻل اﻟﺧﺎﻣس
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وﺑﻌد اﻧﻘﺿﺎء أﺳﺑوﻋﯾن ﻗﻣت ﺑﺟﻣﻊ اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﺛم ﺣذف وﺗﻌدﯾل ﺻﯾﺎﻏﺔ ﺑﻌض ﻓﻘرات اﻻﺳﺗﻣﺎرة –2
اﻟﺗﻲ ﺗﺧدم اﻟﺑﺣث ﻟﺗﺻﺑﺢ أﻛﺛر وﺿوﺣﺎ وﺻدﻗﺎ ﻓﻲ ﻗﯾﺎﺳﮭﺎ ﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟدراﺳﺔ، وﺗﺗﻼءم ﻣﻊ أھداف 
اﻟﺑﺣث ﻣﻔرداتﻋﻠﻰ اﻻﺳﺗﻣﺎرةﺑﻌد ذﻟك ﺗم إﺧراج اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﺑﺻورﺗﮭﺎ اﻟﻧﮭﺎﺋﯾﺔ، ﻟﯾﺗم ﺗوزﯾﻌﮭﺎ ، اﻟدراﺳﺔ
واﺳﺗﻣرت ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻣﻠﺊ اﻻﺳﺗﻣﺎرات إﻟﻰ ﻏﺎﯾﺔ اﻟﯾوم: 6102/30/50وﻛﺎن ذﻟك ﻣن اﻟﻔﺗرة اﻟﻣﻣﺗدة ﻣن
.ﯾوﻣﺎ236102/30/32
:اﻟﻣﺟﺎل اﻟﻣﻛﺎﻧﻲ–ب
ﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎتا:اﻟﺗﻌرﯾف ﺑﺎﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣﺎل اﻷﺟراء
ﻣن اﻟﻘﺎﻧون 94، طﺑﻘﺎ ﻟﻠﻣﺎدة ﻣؤﺳﺳﺔ ذات طﺎﺑﻊ إدارياﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣﺎل اﻷﺟراء ھو ﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﻣوﻣﯾﺔ 
اﻟﻣﺗﺿﻣن اﻟﻘﺎﻧون اﻟﺗوﺟﯾﮭﻲ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ 8891ﯾﻧﺎﯾر 21اﻟﻣؤرخ ﻓﻲ 01-88رﻗم 
ﯾﺗﻣﺗﻊ ﺑﺎﻟﺷﺧﺻﯾﺔ اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ واﻻﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ.
ﺗﻘﻊ وﻛﺎﻟﺔ اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣﺎل اﻷﺟراء ﺑﻣدﯾﻧﺔ ﺧﻧﺷﻠﺔ ،اﻟﻣﺟﺎل اﻟﺟﻐراﻓﻲ
(50م ﺗﺿم اﻟوﻛﺎﻟﺔ )7794ﺷﻣﺎل اﻟوﻻﯾﺔ وھﻲ ﻣﺻﻧﻔﺔ ﻓﻲ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ، ﺗﺗرﺑﻊ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺎﺣﺔ ﻗدرھﺎ 
.( ﻓروع، ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﺻﯾدﻟﯾﺔ وروﺿﺔ ﻟﻸطﻔﺎل60ﻣراﻛز ﻟﻠدﻓﻊ و)
:ﻣﮭﺎم اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ
اﻟﻌﺟز واﻟوﻓﺎة( وﻛذا ﺣوادث اﻟﻌﻣل واﻷﻣراض اﻟﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ )اﻟﻣرض، اﻷﻣوﻣﺔ،أداءﺗﺳﯾﯾر 
.اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ
.ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﻧﺢ اﻟﻌﺎﺋﻠﯾﺔ ﻟﺣﺳﺎب اﻟدول*
.ﺗﺣﺻﯾل اﻻﺷﺗراﻛﺎت*
.اﻟرﻗﺎﺑﺔ واﻟﻣﻧﺎزﻋﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗﺣﺻﯾل اﻻﺷﺗراﻛﺎت اﻟﻣوﺟﮭﺔ ﻟﺗﻣوﯾل اﻷداءات*
.ﺗﺳﺟﯾل وطﻧﻲ ﻟﻠﻣؤﻣن ﻟﮭم اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺎ وﻛذا أﺻﺣﺎب اﻟﻌﻣلﻣﻧﺢ رﻗم*
.اﻟﻣﺳﺎھﻣﺔ ﻓﻲ ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟراﻣﯾﺔ إﻟﻰ اﻟوﻗﺎﯾﺔ ﻣن ﺣوادث اﻟﻌﻣل واﻷﻣراض اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ*
.ﺗﺳﯾﯾر اﻷداءات اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻷﺷﺧﺎص اﻟﻣﺳﺗﻔﯾدﯾن ﻣن اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺎت اﻟﺛﻧﺎﺋﯾﺔ ﻟﻠﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ*
.دة اﻟﻣﺳﺗﻔﯾدﯾنإﺟراء اﻟرﻗﺎﺑﺔ اﻟطﺑﯾﺔ ﻟﻔﺎﺋ*
ﻣن اﻷداءات اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ، ﻋﻠﻰ ﺷﻛل اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺎﻟﻧﺷﺎطﺎت اﻟراﻣﯾﺔ إﻟﻰ ﺗﻣﻛﯾن اﻟﻌﻣﺎل وذوي ﺣﻘوﻗﮭم*
اﻧﺟﺎزات ذات طﺎﺑﻊ ﺻﺣﻲ واﺟﺗﻣﺎﻋﻲ. 
.ﺗﺳﯾﯾر ﺻﻧدوق اﻟﻣﺳﺎﻋدة واﻟﻧﺟدة*
.إﺑرام اﺗﻔﺎﻗﯾﺎت ﻣﻊ ﻣﻘدﻣﻲ اﻟﻌﻼج*
.إﻋﻼم اﻟﻣﺳﺗﻔﯾدﯾن وأﺻﺣﺎب اﻟﻌﻣل ﺑﺣﻘوﻗﮭم واﻟﺗزاﻣﺎﺗﮭم*
ﯾﺗوﻟﻰ ﻣﺟﻠس اﻹدارة، إدارة اﻟﺻﻧدوق وھو ﺧﺎﺿﻊ ﻟوﺻﺎﯾﺔ وزارة اﻟﻌﻣل واﻟﺗﺷﻐﯾل ﺗﻧظﯾم اﻟﺻﻧدوق:
واﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ.
ﻓﮭو اﻟوﻻﺋﻲ،زي وﻛﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣرﮫ،ﺣﺗﻰ ﯾﺗﻣﻛن اﻟﺻﻧدوق ﻣن اﻟﻘﯾﺎم ﺑﻣﮭﺎﻣ:ھﯾﺎﻛل اﻟﺻﻧدوق
ﻣراﻛز اﻟﻣﺋﺎت ﻣن ،اﻟﻌﺎﺻﻣﺔ(ﻛﺎﻟﺔ وﻻﺋﯾﺔ ) اﺛﻧﺎن ﻣﻧﮭﺎ ﺑﺎﻟﺟزاﺋر أﯾﺿﺎ وو، ﻣدﯾرﯾﺔ ﻋﺎﻣﺔﯾﺗﻛون ﻣن:
ﻋﯾﺎدات ﻣﺗﺧﺻﺻﺔ ) اﻟﺟراﺣﺔ اﻟﻘﻠﺑﯾﺔ ﻟﻸطﻔﺎل، اﻟﻌظﺎم ، ، ﻣوزﻋﯾن ﻋﺑر ﻛﺎﻣل اﻟﺗراب اﻟوطﻧﻲاﻟدﻓﻊ
.*واﻟﺗﺄھﯾل، أﻣراض اﻷذن واﻷﻧف واﻟﺣﻧﺟرة وﺟراﺣﺔ اﻷﺳﻧﺎن(
.5102/30/12اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺑﻣدﯾﻧﺔ ﺧﻧﺷﻠﺔ، ﺑﺗﺎرﯾﺦ وﺛﺎﺋق ﺧﺎﺻﺔ ﺑوﻛﺎﻟﺔ*
ﺔاﻟﻣﯾداﻧﯾﻟﻠدراﺳﺔاﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔاﻹﺟراءاتاﻟﻔﺻل اﻟﺧﺎﻣس
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-ﺻﯾدﻟﯾﺎت ﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻠﺻﻧدوق-ﻣرﻛزا ﻟﻠﺗﺷﺧﯾص واﻟﻌﻼج)ﻣراﻛز ﻟﻠﺗﺻوﯾر اﻟطﺑﻲ اﻟﺷﻌﺎﻋﻲ40*
(.ﻣرﻛﺑﺎ ﺳﯾﺎﺣﯾﺎ-ﻣرﻛز ﻋﺎﺋﻠﻲ ذو طﺎﺑﻊ اﺟﺗﻣﺎﻋﻲ -ﻣطﺑﻌﺔ -اﻷطﻔﺎلرﯾﺎض 
اﻟطﻠﺑﺔ، اﻟﻣﺗرﺑﺻﯾن ﻟﻌﻣﺎل اﻷﺟراء، ﻣﮭﻣﺎ ﻛﺎن ﻗطﺎع اﻟﻧﺷﺎط اﻟﻣﻣﺗﮭﻧﯾن ) اﻟﻣﺗرﺑﺻﯾن(،اﻟﻣﺳﺗﻔﯾدون:
ﻟﻣﺳﺗﻔﯾدون ﻣن اﻣﺗﯾﺎزات اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲاﻟﻣﺟﺎھدﯾن،ﻓﺋﺔ اﻟﻣﻌﺎﻗﯾن،،ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﻣﮭﻧﻲ
اﻟﻣﻧﺢ اﻟﺟزاﻓﯾﺔ ﻟﻠﺗﺿﺎﻣن )اﻷﺷﺧﺎص اﻟﻣرﺿﻰ أو اﻟﻣﺳﻧﯾن وﻏﯾر اﻟﻧﺎﺷطﯾن(.اﻟﻣﺳﺗﻔﯾدون ﻣن 
ﻓﻲ ﺑﻌض %001وﺑﻧﺳﺑﺔ %08ﯾﺗم اﻟﺗﻛﻔل ﺑﻣﺻﺎرﯾف اﻟﻌﻼج اﻟطﺑﻲ واﻷدوﯾﺔ ﺑﻧﺳﺑﺔ :اﻷداءات
اﻟﺣﺎﻻت ﻻﺳﯾﻣﺎ اﻟﻣرﺿﻰ اﻟﻣﺻﺎﺑﯾن ﺑﺄﻣراض ﻣزﻣﻧﺔ.
ﻣن اﻷﺟر ﺧﻼل اﻟﺧﻣﺳﺔ ﻋﺷرة %05ﯾﺗم ﺗﻌوﯾض ﻓﺗرات اﻟﺗوﻗف ﻋن اﻟﻌﻣل ﺑﺳﺑب اﻟﻣرض ﺑﻧﺳﺑﺔ -
وﺗﺻل اﻟﻣدة اﻟﻘﺻوى ﻟﮭذا اﻟﺗﻌوﯾض ، اﻟﻣدةﻣن اﻷﺟر ﺑﻌد ھذه %001ﯾوﻣﺎ اﻷوﻟﻰ وﺗرﻓﻊ إﻟﻰ ﻧﺳﺑﺔ 
.ﺳﻧوات(30إﻟﻰ ﺛﻼث )
ﻣن ﻋطﻠﺔ أﻣوﻣﺔ ﺗﺻل إﻟﻰ ، ﺣﯾث ﺗﺳﺗﻔﯾد اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ %001اﻟﺗﻛﻔل ﺑﺎﻟﺗﺄﻣﯾن ﻋن اﻷﻣوﻣﺔ ﺑﻧﺳﺑﺔ -
.ﻣن اﻷﺟر اﻟوطﻧﻲ اﻷدﻧﻰ اﻟﻣﺿﻣون%57اﻟﻣﺑﻠﻎ اﻷدﻧﻰ ﻟﻣﻧﺣﺔ اﻟﻌﺟز إﻟﻰ ﻧﺳﺑﺔ ﯾوﻣﺎ، ﯾﺳﺎوي89
.ﻋﻧد وﻓﺎة اﻟﻣؤﻣن ﻟﮫ اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺎ ﯾﺳﺗﻔﯾد ذوي ﺣﻘوﻗﮫ ﻣن ﻣﻧﺣﺔ اﻟوﻓﺎة-
ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻌﻼج واﻟﺗوﻗف ﻋن اﻟﻌﻣل ﺑﺳﺑب %001ﺗﻣﻧﺢ اﻷﺧطﺎر اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ اﻟﺣق اﻟﺗﻐطﯾﺔ ﺑﻧﺳﺑﺔ -
ﻟﻔﺎﺋدة ذوي اﻟﻣرض، ﯾﺗم ﺗﺳدﯾد اﻟرﯾوع ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻵﺛﺎر اﻟﺟﺳدﯾﺔ اﻟﻧﺎﺟﻣﺔ ﻋن اﻟﺣوادث وﺗﺳدد اﻟرﯾوع
.إﻟﻰ اﻟوﻓﺎةاﻟﻣؤديﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ وﻗوع ﺣﺎدث اﻟﻌﻣلاﻟﺣﻘوق
:اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲإﺻﻼﺣﺎت اﻟﻣﻧظوﻣﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ ﻟﻠﺿﻣﺎن
ﺧﻼل اﻟﻌﺷرﯾﺔ أطﻠق ﻗطﺎع اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﺑﺎﻟﺟزاﺋر ﺑرﻧﺎﻣﺟﺎ إﺻﻼﺣﯾﺎ طﻣوﺣﺎ، 
واﻟذي ﯾﮭدف إﻟﻰ ﻣﺎ ﯾﻠﻲ:،ﻓﻲ ذﻟكاﻣرﺗﻛز، اﻷﺧﯾرة
ﺗطوﯾر اﻟﮭﯾﺎﻛل اﻟﺟوارﯾﺔ وﻧظﺎم اﻟدﻓﻊ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻐﯾر ﻟﻠﻣواد ﺗﺣﺳﯾن ﻧوﻋﯾﺔ اﻷداءات وﻻﺳﯾﻣﺎ ﻋﺑر 
اﻟﺻﺣﻲ ﻋن طرﯾق ﺟﮭﺎز اﻟﺗﻌﺎﻗد ﻣﻊ اﻟطﺑﯾب اﻟﻣﻌﺎﻟﺞ، وﺗطوﯾر اﻟﺻﯾدﻻﻧﯾﺔ اﻟذي اﻣﺗد إﻟﻰ اﻟﻌﻼج 
اﻟﻧﺷﺎطﺎت اﻟﺻﺣﯾﺔ أھﻣﮭﺎ:
واﻟﻌﯾﺎدات اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﺔ. اﻟﻣراﻛز اﻟﺟﮭوﯾﺔ ﻟﻠﺗﺻوﯾر اﻟطﺑﻲ اﻟﺷﻌﺎﻋﻲ 
،ﻟﻲاﻵﻋﺻرﻧﺔ ﺗﺳﯾﯾر إدارة اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ وﺗﺣدﯾث اﻟﺑﻧﻰ اﻟﮭﯾﻛﻠﯾﺔ، وﺗﻌﻣﯾم اﻟﻌﻣل ﺑﺎﻹﻋﻼم 
ﻟﻠﻣؤﻣن ﻟﮫ اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺎ "اﻟﺷﻔﺎء" اﻟﺗﻲ ﺗم ﺗﻌﻣﯾﻣﮭﺎ ﻟﺑطﺎﻗﺔ اﻹﻟﻛﺗروﻧﯾﺔاوﺗﺄھﯾل اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ وإدراج
اﻟﺷﻔﺎء، اﻟﻔرﯾد ﻣن ﻧوﻋﮫ ﻗﺎرﯾﺎ وﻋرﺑﯾﺎ، أﻛﺑر ﻣﺷروع ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻛل اﻟﺗراب اﻟوطﻧﻲ وﯾﻣﺛل ﻧظﺎم
.ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻌﺻرﻧﺔ
اﻟﺣﻔﺎظ ﻋﻠﻰ اﻟﺗوازﻧﺎت اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻟﮭﯾﺋﺎت اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ، أﯾن ﺗم إﻗرار آﻟﯾﺎت ﺟدﯾدة ﻟﺗﺣﺻﯾل
اﺷﺗراﻛﺎت اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ، واﻹﺻﻼح اﻟﮭﯾﻛﻠﻲ ﻟﺗﻣوﯾﻠﮫ، ﻋﻼوة ﻋﻠﻰ إﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺔ ﺗﻌوﯾض 
اﻷدوﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﮭدف أﺳﺎﺳﺎ إﻟﻰ ﺗرﺷﯾد ﻧﻔﻘﺎت اﻟﺗﺄﻣﯾن ﻋن اﻟﻣرض وﻋﻘﻠﻧﺔ ﻓﺎﺗورة اﻟدواء، ﺑواﺳطﺔ 
اﻹﺻﻼﺣﺎت اﻟﻣﻧﺗﮭﺟﺔ ﺿﻣن إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰوﺗﺷﺟﯾﻊ ﺗﺻﻧﯾﻊ اﻟﻣﻧﺗﺟﺎت اﻟﺻﯾدﻻﻧﯾﺔ ﻣﺣﻠﯾﺎ، ﺗرﻗﯾﺔ اﻟدواء
اﻟﺳﻣﺎح ﺑﺗﻧﻔﯾذ اﻹﺻﻼﺣﺎت ﮭﺎز اﻟﺗﺷرﯾﻌﻲ ﺑواﺳطﺔ ﺗﻛﯾﯾف ﺑﻌض اﻟﻧﺻوص اﻟﺗﺷرﯾﻌﯾﺔ، ﻗﺻداﻟﺟ
.(1)اﻟﻣﺳطرة
5102/11/9135:51ﺳﺎ/  
(1)/zd.sanc.wwwاءﻟﻠﻌﻣﺎل اﻷﺟراﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔاﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت 
ﺔاﻟﻣﯾداﻧﯾﻟﻠدراﺳﺔاﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔاﻹﺟراءاتاﻟﻔﺻل اﻟﺧﺎﻣس
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ﺎﻋﻲ، ﯾدﯾر اﻟﺻﻧدوق ﻣدﯾر ﯾﻌﯾن ﺑﻣرﺳوم ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ اﻗﺗراح ﻣن اﻟوزﯾر اﻟﻣﻛﻠف ﺑﺎﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣ
وﻛﻣﺎ أن اﻟﻣدﯾر ھو اﻟﻣﺳؤول ﻋن اﻟﺳﯾر اﻟﻌﺎم ﻟﻠﺻﻧدوق، وﯾﻣﺛﻠﮫ أﻣﺎم وﺗﻧﮭﻰ ﻣﮭﺎﻣﮫ ﺑﺎﻟﻛﯾﻔﯾﺔ ﻧﻔﺳﮭﺎ،
اﻟﻘﺿﺎء وﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ أﻋﻣﺎل اﻟﺣﯾﺎة اﻟﻣدﻧﯾﺔ، ﯾﻣﺎرس ﺳﻠطﺔ اﻹﺷراف اﻹداري ﻋﻠﻰ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣوظﻔﯾن، 
ﯾﺻرف إﯾرادات اﻟﺻﻧدوق ﻣراﻵوھو أﯾﺿﺎ اﻟﻣدﯾر ھو ، وﯾﻌﯾن ﻓﻲ اﻟوظﺎﺋف اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻻﺧﺗﺻﺎﺻﮫ
ﺻﻧدوق ﻣﺻﺣوﺑﺎ ﺑﺎﻟوﺛﺎﺋق اﻟﻣﻠﺣﻘﺔ، و ﯾرﺳل اﻟﻣدﯾر إﻟﻰ اﻟوزﯾر اﻟوﺻﻲ وﻧﻔﻘﺎﺗﮫ ﯾﻌد ﻣﺷروع ﻣﯾزاﻧﯾﺔ اﻟ
اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻣﺎ ﯾﺄﺗﻲ:ﺟﺎلاﻵﻓﻲ 
.ﺋق اﻟﻣﻠﺣﻘﺔ، ﻣوازﻧﺔ ﻛل ﺳﻧﺔ ﻣﺎﻟﯾﺔ، ﺗﻘرﯾر ﺳﻧوي ﻋن اﻟﻧﺷﺎطﻣﺷﺎرﯾﻊ اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺔ ﻣﺻﺣوﺑﺔ ﺑﺎﻟوﺛﺎ*
ﻋددھم ﻣن اﻟوزﯾر اﻟوﺻﻲ، وﯾﺣدد ﺎم وﻣدﯾرون ﻣﺳﺎﻋدون ﯾﻌﯾﻧون ﺑﻘرارﯾﺳﺎﻋد اﻟﻣدﯾر ﻛﺎﺗب ﻋ*
وﻣﮭﺎﻣﮭم ﻓﻲ اﻟﻘرار اﻟوزاري، ﯾﻌﯾن ﻣﺳﺋوﻟو اﻟوﻛﺎﻻت اﻟوﻻﺋﯾﺔ ﺑﻘرار ﻣن اﻟوزﯾر اﻟوﺻﻲ ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ 
ﯾﻣﻛن اﻟﻣدﯾر أن ﯾﻔوض إﻣﺿﺎءه، ، وﺗﻧﮭﻰ ﻣﮭﺎﻣﮭم ﺑﺎﻟﻛﯾﻔﯾﺔ ﻧﻔﺳﮭﺎ، اﻗﺗراح ﻣن ﻣدﯾر اﻟﺻﻧدوق اﻟﻣﻌﻧﻰ
.(1)ﺗﺣت ﻣﺳؤوﻟﯾﺗﮫ إﻟﻰ أﻋوان ﺗﺎﺑﻌﯾن ﻟﻠﺻﻧدوق 
اﻟﻣﻘر اﻟﻣرﻛزي ﻟﻠﺻﻧدوق ﻋﻠﻰ اﻟﺧﺻوص ﻣﺎ ﯾﺄﺗﻲ: ﯾﻧظم وﯾﻧﺳق وﯾراﻗب:ﻰﯾﺗوﻟﻣﻘر اﻟﺻﻧدوق:
ﺗﺳﯾﯾر وﺳﺎﺋل اﻟﺻﻧدوق اﻟﺑﺷرﯾﺔ واﻟﻣﺎﻟﯾﺔ.، وأﻋﻣﺎل اﻟوﻛﺎﻻت اﻟوﻻﺋﯾﺔ وﻓروع اﻹدارة*
ﯾﻧظم اﻟﻣراﻗﺑﺔ اﻟطﺑﯾﺔ.وﯾﺳﯾر ﻣﯾزاﻧﯾﺔ اﻟﺻﻧدوق، وﯾﻧﺳق اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ وﯾﺣﺿر اﻟﻣﺣﺎﺳﺑﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ*
اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺎ واﻟﻣﺳﺗﺧدﻣون رﻗم ﺗﺳﺟﯾل وطﻧﻲ.ﯾﻣﻧﺢ اﻟﻣؤﻣن ﻟﮭم *
ﯾﻧظم إﻋﻼم اﻟﻣؤﻣن ﻟﮭم اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺎ واﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن.*
ﯾﺗﺎﺑﻊ ﺗطﺑﯾق اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺎت واﻟﻌﻘود ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ.*
ﯾﻧﺳق وﯾﺗﺎﺑﻊ اﻧﺟﺎز اﻻﺳﺗﺛﻣﺎرات اﻟﻣﺧططﺔ ﻛﻣﺎ ھو 06ﻧﺻوص ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة ﻣﯾﺑرم اﻻﺗﻔﺎﻗﺎت اﻟ
واﻟﻣﺗﻌﻠق 3891ﯾوﻟﯾو ﺳﻧﺔ 2اﻟﻣؤرخ ﻓﻲ 11ـــ38ﻣن اﻟﻘﺎﻧون رﻗم 29ﻣﻧﺻوص ﻋﻠﯾﮫ ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة 
ﯾﺳﯾر ﺻﻧدوق و، ﺑﺎﻟﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ وﻧﺻوﺻﮫ اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ وﯾﺗﺎﺑﻊ ﺗﺳﯾﯾر اﻻﺳﺗﺛﻣﺎرات اﻟﻣﻧﺟزة
ﯾوﻟﯾو 32اﻟﻣؤرخ ﻓﻲ 11ـــ38ﻣن اﻟﻘﺎﻧون رﻗم 09ﻟﻣﻧﺻوص ﻋﻠﯾﮫ ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة اﻟﻣﺳﺎﻋدة واﻹﺳﻌﺎف ا
واﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ.3891ﺳﻧﺔ 
ﯾﻛون اﻟﻣﻘر اﻟﻣرﻛزي ﻟﻠﺻﻧدوق، ﺗﺣت ﺳﻠطﺔ اﻟﻣدﯾر ﯾﺳﺎﻋده اﻟﻛﺎﺗب اﻟﻌﺎم، ﻣن اﻟﻣدﯾرﯾﺎت اﻟﻔرﻋﯾﺔ ـــ
اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻷداء اﻟﺧدﻣﺎت.*اﻵﺗﯾﺔ: 
اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻠﺗﺣﺻﯾل واﻟﻣﻧﺎزﻋﺎت. *
اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻠﻣراﻗﺑﺔ.*
اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻠﻣراﻗﺑﺔ اﻟطﺑﯾﺔ. *
اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻠوﻗﺎﯾﺔ ﻣن ﺣوادث اﻟﻌﻣل واﻷﻣراض اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ. *
اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻠدراﺳﺎت و اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺎت واﻟﺗﻧظﯾم.*
اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻺﻋﻼم اﻵﻟﻲ. *
دﯾرﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ.اﻟﻣ*
اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻼﻧﺟﺎزات واﻟﺗﺟﮭﯾز واﻟوﺳﺎﺋل اﻟﻌﺎﻣﺔ.*
.(2)اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن*
ﯾﺗﺿﻣن اﻟﺗﻧظﯾم اﻹداري ﻟﻠﺿﻣﺎن −5891أوت 02اﻟﻣواﻓق 5041ذي اﻟﺣﺟﺔ ﻋﺎم 322-58ﻣرﺳوم رﻗم(1)
.11-01ص ص ، 5891/70/12ﺑﺗﺎرﯾﺦ 53رﻗم ،ج ر−اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ
.32-22ﻣرﺳوم ﻧﻔﺳﮫ، ص ص (2)
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اﻹدارة ﺷؤون اﻟﺻﻧدوق ﺑواﺳطﺔ ﻣداوﻻﺗﮫ، وﯾﺗوﻟﻰ ﻣراﻗﺑﺔ ﯾدﯾر ﻣﺟﻠس ﺻﻼﺣﯾﺎت ﻣﺟﻠس اﻹدارة:
وﺗﻧﺷﯾط ھذا اﻟﺻﻧدوق، وﯾﻘوم ﻋﻠﻰ اﻟﺧﺻوص ﺑﻣﺎ ﯾﻠﻲ:
.ﯾﻘﺗرح ﺗﻧظﯾم داﺧﻠﻲ ﻟﻠﺻﻧدوق*
.ﯾﻌد اﻟﻧظﺎم اﻟداﺧﻠﻲ ﻟﻠﺻﻧدوق*
ﯾداول ﺣول اﻟﺟداول اﻟﺗﻘدﯾرﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻹﯾرادات واﻟﻧﻔﻘﺎت اﻟﻣﺧﺻﺻﺔ ﻟﺗﺳﯾﯾر ﻓروع اﻟﺿﻣﺎن *
اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ.
ﯾﺻﺎدق ﻋﻠﻰ ﻣﯾزاﻧﯾﺎت اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻹداري ﻟﻠﻌﻣل اﻟﺻﺣﻲ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ واﻟوﻗﺎﯾﺔ وإذا اﻗﺗﺿﻲ اﻷﻣر *
ﺳﯾرھﺎ اﻟﺻﻧدوق وﯾﻠﺣق ﺑﻛل ﻣﯾزاﻧﯾﺔ ﺟدول ﯾﺣدد ﻟﻠﺳﻧﺔ ﻋدد اﻟوظﺎﺋف ﺣﺳب اﻟﻔﺋﺎت ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺗﻲ ﯾ
ﺑﺣﯾث ﻻ ﯾﺗﻌدى ﻋدد أﻋوان ﻛل ﻓﺋﺔ ﻋدد اﻟوظﺎﺋف.
ﯾﺻﺎدق ﻋﻠﻰ ﻣﯾزاﻧﯾﺎت اﻟﺗﺟﮭﯾز اﻟﺧﺎص ﺑﺑراﻣﺞ اﻻﺳﺗﺛﻣﺎر واﻹﻋﺎﻧﺎت أو اﻟﻣﺳﺎھﻣﺎت اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ وھذه *
ﯾﺟب أن ﺗﻧص ﻋﻠﻰ ﺧﺻم اﻟﻣدﻓوﻋﺎت اﻟﻣﯾزاﻧﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺑﯾن اﻟﻣﺑﻠﻎ اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ ﻟﻛل ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻣرﺧص 
اﻟﻣطﺎﺑﻘﺔ ﻓﻲ ﻣﯾزاﻧﯾﺎت اﻟﺳﻧوات اﻟﺗﻲ ﯾﺟب أن ﯾﺗم ھذا اﻟدﻓﻊ ﺧﻼﻟﮭﺎ.
ﯾراﻗب ﺗطﺑﯾق اﻷﺣﻛﺎم اﻟﺗﺷرﯾﻌﯾﺔ واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وﻛذا ﺗﻧﻔﯾذ ﻣداوﻻﺗﮫ ﻋن طرﯾق اﻟﻣدﯾر واﻟﻌون اﻟﻣﻛﻠف *
ﺑﺎﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ.
ﺑرأﯾﮫ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص ﺗﻌﯾﯾن اﻟﻣدﯾر اﻟﻌﺎم.ﻰﯾدﻟ*
ﮫ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص اﻗﺗراح اﻟﻣدﯾر اﻟﻌﺎم ﻟوظﺎﺋف اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻷﺧرى ﻟﻠﺻﻧدوق اﻟﺗﻲ ﺗﻌﯾن ﺑﻣوﺟب ﯾدﻟﻰ ﺑرأﯾ*
ﻗرار ﻣن اﻟوزﯾر اﻟﻣﻛﻠف ﺑﺎﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ. 
ﯾواﻓق ﻋﻠﻰ اﻟﺣﺻﯾﻠﺔ واﻟﺗﻘرﯾر اﻟﺳﻧوﯾﯾن ﻟﻧﺷﺎط اﻟﺻﻧدوق.*
ﯾواﻓق ﻋﻠﻰ ﺗوظﯾف اﻷﻣوال واﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻌﻘﺎرﯾﺔ. *
وﻧﻘل اﻟﻣﺑﺎﻧﻲ ذات اﻻﺳﺗﻌﻣﺎل اﻹداري. ﯾواﻓق ﻋﻠﻰ ﻣﺷﺎرﯾﻊ اﻻﻗﺗﻧﺎء و اﻟﻛراء*
.ﯾرﺧص ﻓك اﻟرھن ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺳﺟﯾﻼت اﻻﻣﺗﯾﺎزات أو رھن اﻟﻌﻣﺎرات اﻟﻣﻘررة ﻟﻔﺎﺋدة اﻟﺻﻧدوق*
ﯾﻘرر إﻧﺷﺎء أو إﻟﻐﺎء ھﯾﺎﻛل أﺧرى ﻏﯾر اﻟوﻛﺎﻻت.*
.(1)ﯾﻘرر ﻗﺑول اﻟﮭﺑﺎت واﻟوﺻﺎﯾﺎ *
:ﻣﺟﺎل اﻟدراﺳﺔاﻟﺗﻌرﯾف ﺑﻣﺧﺗﻠف ﻣﺳﺗوﯾﺎت وﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟوﻛﺎﻟﺔ
ھﻲ اﻟﺳﻠطﺔ اﻹدارﯾﺔ، واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗوﻟﻰ ﻣﮭﻣﺔ اﻟﻣﺻﺎدﻗﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻘرارات اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻧﺷﺎط اﻟﻣدﯾرﯾﺔ:
اﻟﺻﻧدوق ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻛل ﻣﺻﻠﺣﺔ، وھدﻓﮭﺎ اﻟرﺋﯾﺳﻲ ھو اﻟرﺑط ﺑﯾن ﻛل ﻣﺻﻠﺣﺔ وﻣﺎ ﺗﻘﺗﺿﯾﮫ 
ﻟﻠﻣدﯾرﯾﺔ.تﺑﺎﻧﯾﺎث ﻓﻲ اﻟﺻﻧدوق وﺗﻘﺳم إﻟﻰ ﺧﻣﺳﺔ اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت، واﻟﻧﺷﺎط اﻟذي ﯾﺣد
ھﻲ ﺳﻠطﺔ إدارﯾﺔ وﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺗﺗوﻟﻰ ﻣﮭﻣﺔ اﻟﻣﺻﺎدﻗﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ واﻟﺗﻐطﯾﺔ:: ﻧﯾﺎﺑﺔ أوﻻ
اﻟﻘرارات اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻧﺷﺎط اﻟﺻﻧدوق ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻔرغ ﻣﻧﮭﺎ، وھدﻓﮭﺎ اﻟرﺋﯾﺳﻲ ھو 
:*اﻟرﺑط ﺑﯾن اﻹدارة واﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻷﺧرى وﺗﻧﻘﺳم إﻟﻰ ﺛﻼﺛﺔ أﻗﺳﺎم
ﻟﻠﺻﻧدوق ﻲﯾﺗﺿﻣن اﻟﺗﻧظﯾم اﻟداﺧﻠ−8991ﻣﺎرس ﺳﻧﺔ 11اﻟﻣواﻓق 8141ذي اﻟﻘﻌدة ﻋﺎم 21ﻗرار ﻣؤرخ ﻓﻲ (1)
.15، ص 9918، ﯾوﻧﯾو42ﺑﺗﺎرﯾﺦ 64ج ر، رﻗم −اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣﺎل اﻷﺟراء
.5102/30/12وﺛﺎﺋق ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺑﻣدﯾﻧﺔ ﺧﻧﺷﻠﺔ، ﺑﺗﺎرﯾﺦ *
ﺔاﻟﻣﯾداﻧﯾﻟﻠدراﺳﺔاﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔاﻹﺟراءاتاﻟﻔﺻل اﻟﺧﺎﻣس
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، وذﻟك ﺣﺳب طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔﺗﻘوم ﺑﺗﺳﺟﯾل ﻛل اﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ واﻟﻣﺣﺎﺳﺑﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﺑﮭﺎ ﻗﺳم اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ:
اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣدث ﻓﻲ رﻗم اﻟﺣﺳﺎب اﻟﻣﺳﺗﻌﻣل أو اﻟﻣﺟﺎل اﻟذي ﯾﻌﻣل ﻓﯾﮫ ﻛل ﻗﺳم، وﺗﺗﻣﺛل ﻣﮭﻣﺗﮭﺎ أﯾﺿﺎ 
وﻛذا ﻓﻲ ﺗوزﯾﻊ اﻷﻣوال ﻣن طرف اﻟﺣﺳﺎب اﻟرﺋﯾﺳﻲ ، ﻣراﻗﺑﺔ ﻛل اﻟﻔواﺗﯾر وأوراق اﻟﻘﺑضﻓﻲ 
.ﻟﺟزاﺋرﺑﺎ
ھو ﻗﺳم ﻣﻛﻣل ﻟﻘﺳم اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﺣﯾث ﺗﻌود إﻟﯾﮫ ﻛل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻣن ﺣﯾث ﻗﺳم اﻟﺗﻐطﯾﺔ:
اﺧﺗﻼﻓﮭﺎ، ﻛﻣﺎ ﺗﻘوم ﺑﻣراﻗﺑﺔ ﻛل اﻷﻋﻣﺎل واﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ أو اﻟﺧﺎﺻﺔ ﻣن ﺣﯾث اﻟﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ 
.ﺻﻧدوق وﻏﯾرھﺎﻓﺗراﻗﺑﮭﺎ وﺗوزﯾﻌﮭﺎ وﻣن ﺛم ﺗﻘوم ﺑﺈدﺧﺎﻟﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﺷﻛل ﻣﻌﻠوﻣﺎت، ﺗﻣوﯾل ﻟﻠ
اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ، وھﻲ ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺄرﺑﺎب اﻟﻌﻣل وذﻟك اﻟﻣﻧظﻣﺔھﻲ اﻟرﻛﯾزة ﻓﻲ ﻗﺳم اﻟﺗﺣﺻﯾل:
ﺑﺈﻋطﺎء رﻗم ﻷﺻﺣﺎب اﻟﻌﻣل وھذا ﻟﺗﺳﮭﯾل ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺄﻣﯾن اﻟﻣؤﻣﻧﯾن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﯾن، وﯾﻘوم ﺑﺗﺄﻣﯾن اﻟﻌﻣﺎل، 
اﻟﻌﺟز اﻟﻣﺟﺎھدﯾن، وذوي اﻟﺣﻘوق، ﻛﻣﺎ ﺗﺧﺗص أﯾﺿﺎ ﻓﻲ ﺗﺣﺻﯾل اﻻﺷﺗراﻛﺎت اﻟﺗﻲ ﯾدﻓﻌﮭﺎ رب اﻟﻌﻣل 
.(*)ﺎزﻋﺎت اﻟﻌﺎﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺷﺄ ﺑﯾن اﻟﻣؤﻣﻧﯾن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﯾن ﻣن ﺟﮭﺔ ﻟﺗﺄﻣﯾن اﻟﻌﻣﺎل، ﻛﻣﺎ ﺗﮭﺗم أﯾﺿﺎ ﺑﺎﻟﻣﻧ
اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرى، ﻛﻣﺎ ﺗﻘوم ﻣﺻﻠﺣﺔ ﻣراﻗﺑﺔ أﺻﺣﺎب اﻟﻌﻣل 
ﺑﺎﻟﻣراﻗﺑﺔ اﻟﻣﺑﺎﺷرة ﻟﻠﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن واﻟﺗﺄﻛد ﻣن ﺗﺄﻣﯾن ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻌﻣﺎل وﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻋدم ﺗﺄﻣﯾن ﺗﻘوم ﺑﻣﺗﺎﺑﻌﺔ 
اﻟﻣﺳﺗﺧدم ﻗﺿﺎﺋﯾﺎ.
رارات ﻘھﻲ ﺳﻠطﺔ إدارﯾﺔ وﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺗﺗوﻟﻰ ﻣﮭﻣﺔ اﻟﻣﺻﺎدﻗﺔ ﻋﻠﻰ اﻟ: ﻧﯾﺎﺑﺔ ﻣدﯾرﯾﺔ اﻷداءات:ﺛﺎﻧﯾﺎ
اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻧﺷﺎط اﻟﺻﻧدوق، ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻔرغ ﻣﻧﮭﺎ، وھدﻓﮭﺎ اﻟرﺋﯾﺳﻲ ھو اﻟرﺑط ﺑﯾن 
ﺑﮭﺎ ﻋدة ﻣﺻﺎﻟﺢ:اﻹدارة واﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻷﺧرى و
ﺔ اﻟﻌﺟز اﻟﻧﺎﺗﺞ ﻋن اﻟﻣرض اﻟﻌﺎدي ﺗﺗﻛﻔل ھذه اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ ﺑﺗﺻﻔﯾﻣﺻﻠﺣﺔ اﻷﺧطﺎر اﻟﻛﺑرى:–1
واﻷﻣراض اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ.اﻟطوﯾل اﻟﻣدى، وﺣوادث اﻟﻌﻣل،واﻟﻣرض 
ﯾﺔ وﺗﺑﺎﯾن اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﺣﯾث ﯾﺗم اﺳﺗﻼم ﻟﻣﮭﻣﺗﮭﺎ اﻟوﺳﺎطﺔ ﺑﯾن اﻟﻣراﻛز اﻟدﻓﻊ اﻟﺻﯾدﺧﻠﯾﺔ اﻟدﻓﻊ:–2
ﻛل اﻟﺟداول واﻟوﺻﻔﺎت اﻟطﺑﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻘدم ﺑﮭﺎ اﻟﺻﯾدﻟﯾﺎت ﺑﻌد إﻋطﺎء اﻷدوﯾﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗﻔﯾدﯾن ﺑﺑطﺎﻗﺎت 
ﻛﻣﺎ ﯾﺗم ﺑواﺳطﺗﮭﺎ ﺗﺳﻠﯾم اﻟﺻﻛوك ﻷﺻﺣﺎﺑﮭﺎ.اﻟﻌﻼج، 
ﯾﻘوم ﺑﺗﻘدﯾم ھو ﻣرﻛز ﯾﻘوم ﺑدراﺳﺔ ﻣﻠف اﻟﻣؤﻣﻧﯾن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﯾن، ﻛﻣﺎ اﻟدﻓﻊ:ﻣراﻛز وﻣﻠﺣﻘﺎت –3
، وﺑﮫ ﻣراﻛز أﺧرى وﻣﻼﺣق ﺔﺗﻌوﯾﺿﺎت اﻟﯾوﻣﯾﺔ، أو ﻣﺻﺎرﯾف اﻟﻌﻼج، واﻟﻌطل اﻟﻣرﺿﯾﺔ، واﻷﻣوﻣ
ﺗﻘوم ﺑﻧﻔس اﻟدور.
ﺗﺗوﻟﻰ ﺗﺳدﯾد اﻟﻣﻧﺢ اﻟﻌﺎﺋﻠﯾﺔ ﻟﻠﻔﺋﺎت اﻟﺗﻲ ﻟﮭﺎ اﻟﺣق ﻓﻲ اﻻﺳﺗﻔﺎدة.ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣﻧﺢ اﻟﻌﺎﺋﻠﯾﺔ: –4
.ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻻﻧﺗﻣﺎء–5
ھﻲ ﺳﻠطﺔ إدارﯾﺔ وﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺗﺗوﻟﻰ ﻣﮭﻣﺔ اﻟﻣﺻﺎدﻗﺔ ﺳواء ﺑﺎﻟﻘﺑول اﻟطﺑﯾﺔ:ﻧﯾﺎﺑﺔ اﻟﻣدﯾرﯾﺔ ﻟﻠرﻗﺎﺑﺔ :ﺛﺎﻟﺛﺎ
ﻟﻣن أراد ﺗﻘدﯾم ﻋطل ﻣرﺿﯾﺔ أو ﻋطل اﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ ﻛﻣﺎ ﺗﻘوم ﺑﺎﻟرﺑط ﺑﯾن اﻹدارة واﻟﻣراﻗﺑﺔ اﻟطﺑﯾﺔ، ﻛﻣﺎ 
ﻣﯾﻊ ﺗﺗﻛون ﻣن ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷطﺑﺎء ﻛل ﻣن اﺧﺗﺻﺎﺻﮫ، دورھم ﻣراﻗﺑﺔ وﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻌﻣﺎل، وﻓﻲ ﺟ
ﺗﺟﺎرﯾﺔ أو ﺧدﻣﺎﺗﯾﺔ أو زراﻋﯾﺔ، ﻣﮭﻣﺗﮭﺎ اﻟﻣﺻﺎدﻗﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت ﺳواء ﻛﺎﻧت اﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ أووﺟﻣﯾﻊاﻟﻣﻧﺎﺻب 
.*ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻘﺎرﯾر اﻟطﺑﯾﺔ أو رﻓﺿﮭﺎ
.5102/30/12وﺛﺎﺋق ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺑﻣدﯾﻧﺔ ﺧﻧﺷﻠﺔ، ﺑﺗﺎرﯾﺦ *
ﺔاﻟﻣﯾداﻧﯾﻟﻠدراﺳﺔاﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔاﻹﺟراءاتاﻟﻔﺻل اﻟﺧﺎﻣس
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ﺗﻌد ﻣﺧطط اﻹﻋﻼم اﻵﻟﻲ اﻟﺧﺎص ﺑﺎﻟﺻﻧدوق وﺗﻧﻔذ اﻟﻣﺧطط ﻧﯾﺎﺑﺔ ﻣدﯾرﯾﺔ اﻹﻋﻼم اﻵﻟﻲ::راﺑﻌﺎ
اﻟﻣﻌﻘد وﺗﻛﯾﻔﮫ وﺣﺎﺟﺎت اﻟﺻﻧدوق.
وﺗﺗوﻟﻰ اﻧﺟﺎز ﺗطﺑﯾﻘﺎت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت.ﺗﺟري اﻟدراﺳﺎت اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎﺗﯾﺔ *
ﺗﺿﻣن ﺻﯾﺎﻧﺔ ﺗﺟﮭﯾزات اﻹﻋﻼم اﻵﻟﻲ واﻟﻣﺳﺎﻋدة اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ﻻﺳﺗﻌﻣﺎﻟﮭﺎ.*
ﺗﺷﺎرك ﻓﻲ ﻧﺷﺎطﺎت اﻟﺗﻛوﯾن وﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗوى ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻹﻋﻼم اﻵﻟﻲ اﻟﺗﻲ ﯾﺑﺎدرھﺎ اﻟﺻﻧدوق. *
ھﻲ اﻷﺧرى ﺳﻠطﺔ إدارﯾﺔ وﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺗﺗوﻟﻰ ﻣﮭﻣﺔ اﻟﻣﺻﺎدﻗﺔ ﻋﻠﻰ : ﻧﯾﺎﺑﺔ ﻣدﯾرﯾﺔ اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ:ﺧﺎﻣﺳﺎ
اﻟﻘرارات اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻧﺷﺎط اﻟﺻﻧدوق ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻔرغ ﻣﻧﮭﺎ وھدﻓﮭﺎ اﻟرﺋﯾﺳﻲ ھو اﻟرﺑط 
ﺑﯾن اﻹدارة واﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻷﺧرى وﺗﻧﻘﺳم إﻟﻰ ﺛﻼث ﻣﺻﺎﻟﺢ:
ﯾﻘوم ﻣوظﻔﯾﮭﺎ ﺑﺎﻟﺳﮭر ﻋﻠﻰ ھذه اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ ﻓﻲ ﺗﻣوﯾن اﻟﺻﻧدوق ﺑﻣﺎ ﻓﻲ اﻟﻣراﻛز :اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﻌﺎﻣﺔـــ1
واﻟﻣﻠﺣﻘﺎت اﻟﻣﺗواﺟدة ﻋﺑر إﻗﻠﯾم اﻟوﻻﯾﺔ، ﻣن ﺣﯾث أدوات اﻟﻣﻛﺎﺗب وﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﻣﺳﺗﻌﻣﻠﺔ ﻓﻲ 
ﻛل اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻠﺻﻧدوق وھﻲ ﺗﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﻣوﺟودة ﻓﻲ وﻛﺎﻟﺔ اﻟﺿﻣﺎن 
أي ﺗﻌطﯾل ﺗﻘوم ھذه اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ ﺑﺈﺻﻼﺣﮫ.اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ، إذا ﺣدث 
ﺗﺗوﻟﻰ ھذه اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ أﺟور اﻟﻌﻣﺎل اﻟﺷﮭرﯾﺔ.ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻷﺟور:ـــ2
ﺣﯾث اﻟﺗوظﯾف، اﻟﺣﯾﺎة ﯾﻘوم ﻣوظﻔﯾﮭﺎ ﺑﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﻣﺳﺗﺧدﻣﻲ اﻟﺻﻧدوق ﻣنﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن:–3
ﺣوادث اﻟﻌﻣل، ، وﺣرﻛﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﻲ، ﻓﻲ اﻟﻐﯾﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑررة واﻟﻐﯾر اﻟﻣﺑررة، اﻟﻌطل اﻟﻣرﺿﯾﺔ، اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ
.(*)واﻟﻌطل اﻻﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ
ﻣن اﻟﻘﺎﻧون رﻗم 29ﺗﻧﺳق وﺗﺗﺎﺑﻊ اﻧﺟﺎز اﻻﺳﺗﺛﻣﺎرات اﻟﻣﺧﺻﺻﺔ ﻛﻣﺎ ھو ﻣﻧﺻوص ﻋﻠﯾﮫ ﻓﻲ اﻟﻣﺎدة 
واﻟﻣﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ وﻧﺻوص ﺗطﺑﯾﻘﮫ وﺗﺗﺎﺑﻊ ﺗﺳﯾﯾر 3891ﺳﻧﺔﯾوﻟﯾو2ﻓﻲاﻟﻣؤرخ11–38
اﻻﺳﺗﺛﻣﺎرات  اﻟﻣﻧﺟزة.    
ﺗﺿﺑط اﺣﺗﯾﺎﺟﺎت اﻟﺗﺟﮭﯾز ﻟﺟﻣﯾﻊ ھﯾﺎﻛل اﻟﺻﻧدوق وﺗﺗوﻟﻰ ﺷراءھﺎ وﺗﺳﯾﯾرھﺎ. *
اﻟﻠوازم واﻷﺛﺎث وﻣﻌدات اﻟﺗﺳﯾﯾر.ﺎت ﺗﻣوﯾن اﻟﻣﻘر اﻟﻣرﻛزي ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺗﻧﺟز ﻋﻣﻠﯾ*
.(1)ﺗﺗوﻟﻰ ﺻﯾﺎﻧﺔ ﻣﻣﺗﻠﻛﺎت اﻟﺻﻧدوق اﻟﻌﻘﺎرﯾﺔ وﻏﯾر اﻟﻌﻘﺎرﯾﺔ ورﻋﺎﯾﺗﮭﺎ، ﺗﺳﯾر اﻟوﺛﺎﺋق *
.5102/30/12اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺑﻣدﯾﻧﺔ ﺧﻧﺷﻠﺔ، ﺑﺗﺎرﯾﺦ وﻛﺎﻟﺔوﺛﺎﺋق ﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟ*
ﯾﺗﺿﻣن اﻟﺗﻧظﯾم −7891ﯾﻧﺎﯾر ﺳﻧﺔ 42اﻟﻣواﻓق 7041ﺟﻣﺎدى اﻷوﻟﻰ ﻋﺎم 42ﻗرار وزاري ﻣﺷﺗرك ﻣؤرخ ﻓﻲ (1)
51ﺑﺗﺎرﯾﺦ 92ج ر، رﻗم −اﻟداﺧﻠﻲ ﻟﻠﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ وﺣوادث اﻟﻌﻣل واﻷﻣراض اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ
.62، ص 7891ﺟوﯾﻠﯾﺔ 
ﺔاﻟﻣﯾداﻧﯾﻟﻠدراﺳﺔاﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔاﻹﺟراءاتاﻟﻔﺻل اﻟﺧﺎﻣس
022
أھﻣﯾﺔ ﻣﯾدان اﻟدراﺳﺔ ﻟﻣوﺿوع اﻟﺑﺣث:  
ﺑﻣﺎ أن ﻣوﺿوع دراﺳﺗﻲ ﯾدور ﺣول اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ، ﻓﻘد وﻗﻊ 
اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺑﻣدﯾﻧﺔ ﺧﻧﺷﻠﺔ ﻹﺟراء اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ، وذﻟك اﺧﺗﯾﺎري  ﻋﻠﻰ اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت
راﺟﻊ ﻻﻋﺗﺑﺎرات اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:
اﻟذاﺗﯾﺔ واﻟﻌﻣﻠﯾﺔ:ﻻﻋﺗﺑﺎراتا–أ
اﻟﻘرب اﻟﺟﻐراﻓﻲ ﻟﻣﯾدان اﻟدراﺳﺔ ﻛون اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﯾﻘﻊ ﻓﻲ ﺿواﺣﻲ اﻟﻣدﯾﻧﺔ اﻟﺗﻲ أﻗطن ﺑﮭﺎ 
اﻟﺻﻧدوق ﻣﻣﺎ ﯾﻘﻠل اﻟﺗﻛﻠﻔﺔ اﻟﻣﺎدﯾﺔ واﻟﻧﻔﻘﺎت ﺳواء ﻣن وﻛﺎﻟﺔوھذا ﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻲ ﺑﺳﮭوﻟﺔ اﻻﻧﺗﻘﺎل إﻟﻰ 
اﻹﻗﺎﻣﺔ أو اﻟﺗﻧﻘل.
ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺣوﻟﮭﺎ ووﺟﮭﺔ ﻧظر اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻟﺗوﺳﯾﻊ ﻣﻌﺎرف اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻣنﯾﺷﻛل ﻣوﺿوع اﻟﺑﺣث اھﺗﻣﺎﻣﺎت 
ﻟزﯾﺎدة ﻓﮭﻣﮭﺎ واﺳﺗﯾﻌﺎﺑﮭﺎ.
وﻛﺎﻟﺔ اﻟﻣﺳﺎﻋدات اﻹدارﯾﺔ ﻓﻲء اﻟﺑﺣث اﻟﻣﯾداﻧﻲ ﻣنﻋﻠﻰ ﺑﻌض اﻟﺗﺳﮭﯾﻼت ﻹﺟراﺣﺻوﻟﻲ
اﻟﺻﻧدوق. 
.وﻛﺎﻟﺔ اﻟﺻﻧدوقﻟﺳﮭوﻟﺔ اﻻﺗﺻﺎل ﻣﻊ ﻣﺳؤوﻟﻲ ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ ﺑﺎ
ﻟﻠدراﺳﺔ.ﻟﺑﺣثﻣﻔردات اﺳﮭوﻟﺔ ﺣﺻول اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻋﻠﻰ 
ﻣﻛﺎﻧﺔ ھذا اﻟﺻﻧدوق اﻟذي ﻻ ﯾﻛﺎد ﯾﺧﻠو ﻣن ﺣﯾﺎﺗﻧﺎ اﻟﯾوﻣﯾﺔ ﻟﺣﺳﺎﺳﯾﺗﮫ وﻟﻠدور اﻟﻣﻧوط ﺑﮫ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ 
اﻟﺟزاﺋري.
اﻣﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﻣﻛﯾن اﻟرﻣن ﺧﻼل ﻣﺧﺗﻠف ﻧﺷﺎطﺎﺗﮭﺎﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔﻣﻧظﻣﺔﺗﺳﺎھم





ﻣﺳﺎھﻣﺗﮫ ﻓﻲ ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﺑﺣوث اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻷﺧرى.ىاﻷھﻣﯾﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ واﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻟﻠﺑﺣث وﻣد
اﻟﺑﺣوث اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ.رﻏﺑﺔ واھﺗﻣﺎم اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺈﺟراء اﻟدراﺳﺔ ﻓﻲ اﻟﺻﻧدوق ﻹﺿﺎﻓﺔ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺟدﯾدة ﻓﻲ 
اﻛﺗﺷﺎف ﻣﻌﺎرف ﺟدﯾدة و إﺿﺎﻓﺔ ﺷﯾﺋﺎ ﺟدﯾدا ﯾﻔﺗﺢ أﻓﺎق ﺟدﯾدة ﻟﻸﺑﺣﺎث اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻷﺧرى، وﻟﻠﺗﻣﻛن ﻓﻲ 
.ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﻣطﺎف ﻣن ﺗﻘدﯾم اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﺗؤدي إﻟﻰ ﺣﻠﮭﺎ
ﻟم ﯾﺑﺣث ﻓﯾﮭﺎ ﺑﺎﺣﺛﯾن ﻣن ﻗﺑل، رﻏم أﻧﮭﺎ ﺗﺷﻛل أھﻣﯾﺔ ﻛﺑﯾرة، وﻛذﻟك ﻗﻠﺔ وﺿﻌف اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟواردة 
.اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ أﻧﮭﺎ ﺗﺳﺗﺣق اﻟﺟﮭد اﻟﻣﺑذول ﻓﯾﮭﺎ، وأﻧﮭﺎ ﺳﺗﺿﯾف اﻟﻛﺛﯾر ﻟﻠﻣﻌرﻓﺔﺣوﻟﮭﺎ، ﻓﺗﺟد 
اﻟﺳﻌﻲ وراء ﺣل ﻣﺷﻛﻠﺔ اﻟدراﺳﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﺗم ﺟﻣﻌﮭﺎ ﺣول ھذه اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ اﻟﻣﻌوﻗﺎت 
اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮭﺎ وﺗﺣﻠﯾﻠﮭﺎ واﺳﺗﺧﻼص اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﻣن ﺷﺄﻧﮭﺎ أن ﺗﺷﻛل 
ﺷﻛﺎﻟﯾﺔ، وذﻟك ﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﺣوث اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ.ﺣﻼ ﻟﺗﻠك اﻹ
ﺻول ﻟﻠوﻓﻲ ﺳﻌﯾﮭنﺣل ﻣﺷﻛﻠﺔ ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣﻧﮭﺎ ﻓﺋﺔ ﻛﺑﯾرة ﻣن اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼتﻣﺣﺎوﻟﺔ ﯾﺳﮭم اﻟﺑﺣث ﻓﻲ 
واﻻرﺗﻘﺎء اﻟﻣﮭﻧﻲ ﺑﺷﻛل ﻋﺎم.إﻟﻰ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ
ﻣوظﻔﻲﯾﺷﻛل اﻟﻣﺟﺎل اﻟﺑﺷري ) اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ( ﻟﻠدراﺳﺔ ﻣن ﻣﺟﻣوع اﻟﻣﺟﺎل اﻟﺑﺷري:ـــج
، 321ﻋﺎﻣﻼ ﻣﻧﮭم ﻋدد ﻋﺎﻣﻼت اﻹﻧﺎث 513ﯾﺿم ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺑﺧﻧﺷﻠﺔ اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ





ﻏﯾر ﺗﺎتن اﻟﻌﺎﻣﻼت اﻟﻣؤﻗﻷﺎتﻓﻘط اﻟﻌﺎﻣﻼت اﻟداﺋﻣاﻻﻧﺗﻘﺎءوﺎتﻧﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت اﻟﻣؤﻗﺗﺛﺗم اﺳﺗوﻗد
اﻟﺣق ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ واﻟﻠواﺗﻲ ﻟﮭن اﻣرأة ﻋﺎﻣﻠﺔ85ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﻟذﻟك ﺗم اﺧﺗﯾﺎر ﯾﺎت ﻣﻌﻧ
ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻼت ﺟرى دراﺳﺗﮭن ﺑﺄﺳﻠوب اﻟﻣﺳﺢ اﻟﺷﺎﻣل وھؤﻻء اﻟﻌﺎﻣﻼت اﻟﻣﺗواﺟدات 321ﻣﺟﻣوع ﻣن
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺑﻣدﯾﻧﺔ ﺧﻧﺷﻠﺔ، ﻣوزﻋﺎت ﻋﻠﻰ ﻣﺻﺎﻟﺢ ھذه 
ﺔاﻟﻣﯾداﻧﯾﻟﻠدراﺳﺔاﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔاﻹﺟراءاتاﻟﻔﺻل اﻟﺧﺎﻣس
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اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ وﻛﺎﻟﺔﻋﻠﻰ اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﻣﺗواﺟدة ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻣﻼتھؤﻻءوزع ﺗﺗو
ﻛﺎﻟﺗﺎﻟﻲ: ﺑﻣدﯾﻧﺔ ﺧﻧﺷﻠﺔ
ﻋدد اﻟﻌﺎﻣــــﻼت اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ 
20اﻷﻣﺎﻧﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ















ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﻧﮭﺞ وأدوات ـــ2
اﻟﻣﻧطﻘﯾﺔ ﻟﻠﻣﺑﺎدئ واﻷدوات اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﺧدم ﻓﻲ اﻟﺑﺣث، ﻟذا ﻻﺑد ﻣن اﻟﺻﯾﺎﻏﺔاﻟﻣﻧﮭﺞ اﻟﺑﺣث ھو إن 
اﻟﻣﻧﮭﺞ اﻟذي ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ ﯾﻌد اﺳﺗﺧدام و،ﺗﺣدﯾد اﻟطرﯾﻘﺔ أو اﻟﻣﻧﮭﺞ اﻟذي ﯾﺳﺎﻋدﻧﻲ ﻟﺣل ﻣﺷﻛﻠﺔ دراﺳﺗﻲ
ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﺟﻣﻊ اﻟﺣﻘﺎﺋق وﺗﺣﻠﯾﻠﮭﺎ وﺗﻔﺳﯾرھﺎ اإذو،ﻧﺔ أو ﻣوﻗفﯾﺗﻘرﯾر ﺧﺻﺎﺋص ظﺎھرة ﻣﻌ
ﺎ أﻧﮫ ﯾﺗﺟﮫ ﻋﻠﻰ اﻟوﺻف اﻟﻛﻣﻲ أو اﻟﻛﯾﻔﻲ ﻟﻠظواھر اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺑﺎﻟﺻورة اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ﻛﻣواﺳﺗﺧﻼص دﻻﻟﺗﮭﺎ
.ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ﻟﻠﺗﻌرف ﻋﻠﻰ ﺗرﻛﯾﺑﮭﺎ وﺧﺻﺎﺋﺻﮭﺎ
اﻟدراﺳﺔ:ﻣﻧﺎھﺞـــأ
إن ﺻدق اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ وﻣدى ﻣطﺎﺑﻘﺗﮭﺎ ﻟﻠواﻗﻊ اﻟﻣدروس ﯾرﺗﺑط ﺑﺎﻟﻣﻧﮭﺞ اﻟذي ﯾﺧﺗﺎره اﻟﺑﺎﺣث ﺣﺳب طﺑﯾﻌﺔ 
.(1)ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺧﺿﻊ ﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر و اﻟﺗﻘﻧﯾﺎتن أي دراﺳﺔإاﻟﻣﺷﻛﻠﺔ وﻧوﻋﯾﺔ اﻟدراﺳﺔ، 
ﻣن اﻷﺑﺣﺎث طرف اﻟﺑﺎﺣﺛﯾن واﻟطﻼب ﻓﻲ اﻟﻛﺛﯾر ھذا اﻟﻣﻧﮭﺞ ھو اﻷﻛﺛر اﺳﺗﻌﻣﺎﻻ ﻣنن ﻧظرا ﻷو
اﺳﺔ اﻟظواھر اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻟدراﺳﺎت، إذ ﯾﻌﺗﺑر اﻟﻣﻧﮭﺞ أﺳﮭل ﻣن ﻏﯾره ﻣن اﻟﻣﻧﺎھﺞ، وأﻛﺛر ﻣﻼﺋﻣﺔ ﻟدر
ﻟﻠﻣﻧﮭﺞ اﻟوﺻﻔﻲ ﯾﻧدرج ﺿﻣن أھﻣﯾﺗﮫ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟدراﺳﺔ اﻟﻌﻠوم اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ، ﻓﮭو أﻛﺛر يواﺧﺗﯾﺎراﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، 
اﻟﻣﻧﺎھﺞ ﻣﻼﺋﻣﺔ وﻗدرة ﻋﻠﻰ ﺗﻔﺳﯾر اﻟظواھر ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ھذه اﻟﻣرﺣﻠﺔ ﻣن ﺗطور اﻟﻌﻠوم اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ.
اﻟﻣﺳﺗﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺎﻻت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻋﻠﻰ hcraeseR evitpircseDﻻ ﯾﻘﺗﺻر اﻟﻣﻧﮭﺞ اﻟوﺻﻔﻲ 
ﻋﻧﮭﺎ ووﺻف اﻟظروف ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت إﻟﻰظﺎھرة اﻟﻣدروﺳﺔ ﻓﺣﺳب ﺑل ﯾﺗطﻠب اﻷﻣراﻟوﺻف اﻟدﻗﯾق ﻟﻠ
ﻧﺗﺎﺋﺞ ﯾﻣﻛن إﻟﻰﺗﺣﻠﯾل ھذه اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت واﺳﺗﺧراج اﻻﺳﺗﻧﺗﺎﺟﺎت وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ اﻟﺗوﺻل وواﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ 
دراﺳﺔ وﺻﻔﯾﺔ ﺗﺣﻠﯾﻠﯾﺔ ،ﻓﻲ  ﻣوﺿوع اﻟدراﺳﺔتﻓﻘد اﺳﺗﺧدﻣﺗﻌﻣﯾﻣﮭﺎ ﻓﻲ إطﺎر ﻣﻌﯾن، وﺑﻧﺎء ﻋﻠﯾﮫ 
ﯾﻌﻧﻲ أﺳﻠوب أو طرﯾﻘﺔ ﻟدراﺳﺔ اﻟظواھر اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﮭﺞ اﻟوﺻﻔﻲ ﻷﻧﮫ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔاﻋﺗﻣدت ﻓﯾﮭﺎ
أﻏراض ﻣﺣددة ﻟوﺿﻌﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ أو ﻣﺷﻛﻠﺔ، ﺑﮭدف إﻟﻰﺟل اﻟوﺻول أﺑﺷﻛل ﻋﻠﻣﻲ ﻣﻧظم ﻣن 
اﻛﺗﺷﺎف ﺣﻘﺎﺋق ﺟدﯾدة أو اﻟﺗﺣﻘق ﻣن ﺻﺣﺔ ﺣﻘﺎﺋق ﻗدﯾﻣﺔ، وأﺛﺎرھﺎ، واﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺻل ﺑﮭﺎ، 
'' طرﯾﻘﺔ ﻣن اﻟطرق، ﺗﺣﻠﯾل و اﻟﺗﻔﺳﯾر وﯾﻌرف أﯾﺿﺎ،(2)"اﻟﺟواﻧب اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻛﻣﮭﺎوﺗﻐﯾرھﺎ، وﻛﺷف
.(3)ﺑﺷﻛل ﻋﻠﻣﻲ ﻣﻧظم ﻣن أﺟل اﻟوﺻول ﻷﻏراض ﻣﺣدودة 
دﯾوان اﻟﻣطﺑوﻋﺎت −ﻣﻧﺎھﺞ اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ وطرق إﻋداد اﻟﺑﺣوث−ﻋﻣﺎر ﺑوﺣوش، وﻣﺣﻣد ﻣﺣﻣود اﻟدﻧﯾﺑﺎت(1)
.041، ص 9991اﻟﺟزاﺋر، ،(ب، ط)اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، 
، (ب، ط)دار اﻟﮭدى ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،−ﻣﻧﮭﺟﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ−ﺑﻠﻘﺎﺳم ﺳﻼطﻧﯾﺔ، ﺣﺳﺎن اﻟﺟﯾﻼﻧﻲ(2)
.861-761،  ص ص4002ﻋﯾن ﻣﻠﯾﻠﺔ/ اﻟﺟزاﺋر، 
.32، ص4002، اﻟﻘﺎھرة، 1ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻧﯾل اﻟﻌرﺑﯾﺔ، ط−ﻗواﻋد وﻣراﺣل اﻟﺑﺣث−ﻣدﺣت أﺑو اﻟﻧﺻر(3)
ﺔاﻟﻣﯾداﻧﯾﻟﻠدراﺳﺔاﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔاﻹﺟراءاتاﻟﻔﺻل اﻟﺧﺎﻣس
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ﯾﺷﻣل ﺟﻣﯾﻊ اﻟدراﺳﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﮭﺗم ﺑﺟﻣﻊ اﻟدراﺳﺎت اﻟوﺻﻔﯾﺔ ھﻲ ﻣﺎ"setacs)ﺳﻛﯾﺗس(ﻓﻘد ﯾذﻛر
وﺗﻠﺧﯾص اﻟﺣﻘﺎﺋق اﻟﺣﺎﺿرة اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑطﺑﯾﻌﺔ وﺑوﺿﻊ ﺟﻣﺎﻋﺔ ﻣن اﻟﻧﺎس أو ﻋدد ﻣن اﻷﺷﯾﺎء أو 
ﻣن اﻟظواھر اﻟﺗﻲ ﺧرآﯾﻠﺔ ﻣن اﻷﺣداث أو ﻧظﺎم ﻓﻛري، أو أي ﻧوع ﺻﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟظروف أو ﻓ
اﻛﺗﺷﺎف اﻟوﻗﺎﺋﻊ إﻟﻰإذن اﻟﺑﺣوث اﻟوﺻﻔﯾﺔ ھﻲ اﻟﺗﻲ ﺗﮭدف "، ن ﯾرﻏب اﻟﺷﺧص ﻓﻲ دراﺳﺗﮭﺎأﯾﻣﻛن 
ووﺻف اﻟظواھر وﺻﻔﺎ دﻗﯾﻘﺎ وﺗﺣدﯾد ﺧﺻﺎﺋﺻﮭﺎ ﺗﺣدﯾد ﻛﯾﻔﯾﺎ أو ﻛﻣﯾﺎ، وھﻲ ﺗﻘوم ﺑﺎﻟﻛﺷف ﻋن اﻟﺣﺎﻟﺔ 
ﺻورﺗﮭﺎ اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ وﺗﺣﺎول اﻟﺗﻧﺑؤ ﺑﻣﺎ ﺳﺗﻛون ﻋﻠﯾﮫ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺗﻘل ﻓﮭﻲ إﻟﻰاﻟﺳﺎﺑﻘﺔ ﻟﻠظواھر وﻛﯾف وﺻﻠت 
.(1)"ﺗﻘﺑﻠﮭﺎﻟظواھر وﺣﺎﺿرھﺎ وﻣﺳﺗﮭﺗم ﺑﻣﺎﺿﻲ ا
أﯾﺿﺎوﯾﻌرف اﻟﻣﻧﮭﺞ اﻟوﺻﻔﻲ
ﻣﺎت ﻣﻘﻧﻌﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ ﻧﮫ اﻟطرﯾﻘﺔ ﻟوﺻف اﻟظﺎھرة اﻟﻣدروﺳﺔ، ﻛﻣﺎ ﻋن طرﯾق ﺟﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠوأﻋﻠﻰ 
ﻛﻣﺎ ﯾﻘوم ﻋﻠﻰ دراﺳﺔ اﻟظﺎھرة ﻛﻣﺎ ھﻲ ﻓﻲ اﻟواﻗﻊ ووﺻف ، (2)ﺗﺣﻠﯾﻠﮭﺎ وإﺧﺿﺎﻋﮭﺎ ﻟﻠدراﺳﺔوﺗﺻﻧﯾﻔﮭﺎ و
ﻋن طرﯾق وﺻف ظواھرھﺎ وﺧﺻﺎﺋﺻﮭﺎ وطﺑﯾﻌﺗﮭﺎ ﯾﮭﺗم ﺑﺎﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ ووﺿﻌﮭﺎ اﻟراھن 
وﻣﻌرﻓﺔ أﺳﺑﺎﺑﮭﺎ وﺳﺑل اﻟﺗﺣﻛم ﻓﯾﮭﺎ ﻣﻌﺗﻣدا ﻋﻠﻰ ﺗﺟﻣﯾﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وﺗﺣﻠﯾﻠﮭﺎ وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ اﺳﺗﺧﻼص اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ 
ﺑﻐرض ﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ ﺛم ﺗﻌﻣﯾم ھذه اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ طﺑﻘﺎ ﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻘواﻋد اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺟﻣﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و 
، و ﺑﺎﻋﺗﺑﺎر اﻟﻣﻧﮭﺞ اﻟوﺻﻔﻲ ھو أﻛﺛر اﻟﻣﻧﺎھﺞ اﺳﺗﺧداﻣﺎ ﻓﻲ (3)اﻟﺣﻘﺎﺋق ﺗﺻﻧﯾﻔﮭﺎ وﻣﻘﺎرﻧﺗﮭﺎ وﺗﻔﺳﯾرھﺎ
ﺗﺧﺻصدراﺳﺔ اﻟظروف و اﻟوﻗﺎﺋﻊ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ و اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ وﻏﯾرھﺎ ﻓﻲ ﻣﺟﺗﻣﻊ ﻣﻌﯾن ﺧﺻوﺻﺎ ﻓﻲ 
.(4)إدارة وﻋﻣل
اﻷﻧﺷطﺔ و اﻟﻣواﻗف، ﻧوﻋﯾﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت واﻟﺑﺣوث اﻟﺗﺣﻠﯾﻠﯾﺔ ھﻲ دراﺳﺎت ﺗﺑﺣث ﻋن ن ﻷﺗﺣﻠﯾﻠﯾــﺔأﻣﺎ 
ﺎ ﯾﺣدث ﻓﻲ ﻧﺷﺎط ھذه اﻟدراﺳﺔ ﻋﻠﻰ وﺻف اﻟﻣوﻗف اﻟﻛﻠﻲ، أي وﺻف ﺗﻔﺎﺻﯾل ﻣوﯾﻛون اﻟﺗرﻛﯾز ﻓﻲ 
.(5)ﻣﻌﯾن أو ﻣوﻗف ﻣﻌﯾن
ﻣن اﻟدراﺳﺔ ھو ﺟﻣﻊ ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺣﻘﯾﻘﯾﺔ وﻣﻔﺻﻠﺔ ﻟﻠﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣوﺟودة ﻓﻲ ھدﻓﻧﺎوﻷن 
نأراﺋﮭووﺟﮭﺔﻣن اﻟﺗدرج اﻟوظﯾﻔﻲاﻟﻌﺎﻣﻼتاﺳﺗﻔﺎدةأﯾﺿﺎ ﺗﺣدﯾد ﺟواﻧب ﻋدم ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ، اﻟﻣﻧظﻣﺔ
واﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻟﻌواﻣل اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ اﻟﻣﺳؤوﻟﺔ ﻋن اﻧﺗﺷﺎر ، اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔاﻟوﺧطط ﺗﮭنﺧﺑراﺣول
ھذه اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ واﻟﺗﻲ ﺗﻧﺑﺛق ﻣن ﻓروض اﻟدراﺳﺔ ﻹﺛﺑﺎت 
ﺻﺣﺗﮭﺎ.
ﺗﮭﺗم اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ووﺿﻌﮭﺎ وﺗﺣﻠﯾﻠﮭﺎ واﻟﻛﺷف ﻋن ﻣدى اإذ
ﻣﻼﺋﻣﺔ اﻟﻣﻧﺎھﺞﻠﻣﻧﮭﺞ اﻟوﺻﻔﻲ ﻷﻧﮫ أﻛﺛرﻟيﻓﺎﺧﺗﯾﺎراﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ، ﺗﺄﺛﯾرھﺎ ﻓﻲ 
ﻧﻲوﻗد ﻣﻛﻧﻣﻧﺎﺳبﻧﮫ أﺎﻣﻠﺔ، ﺣﯾث رأت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌاﺗﻲﻟدراﺳ
ﻓﻘد ﺗﺿﻣﻧت اﻟﺳن، ﺔاﻟدﯾﻣوﻏراﻓﯾﻣن ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣوﺿوع اﻟدراﺳﺔﻣن ﺗﻌرﯾف ﻋن ﺧﺻﺎﺋص اﻟظﺎھرة
.اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ، اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ،  واﻻﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، وطﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻣل
ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟوراق ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، −أﺳس اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻹﻋداد اﻟرﺳﺎﺋل اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ−اﻟﻣﺟﯾد إﺑراھﯾمﻣروان ﻋﺑد (1)
.621-521، ص ص 0002، ﻋﻣﺎن/ اﻷردن، 1ط
دار اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷر و −ﻗراءات ﻓﻲ اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ−ﻣﺣﻣود ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح ﻋﺗﺎد، ﻣﺻطﻔﻰ ﺣﺳﯾن ﺑﺎھﻲ(2)
.74، ص5002،(ب، ب)،(ب،ط)اﻟﺗوزﯾﻊ،
ﻣرﻛز اﻟﻛﺗﺎب −إﻋداد وﻛﺗﺎﺑﺔ اﻟﺑﺣوث و اﻟرﺳﺎﺋل اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ ﻣﻊ دراﺳﺔ ﻣﻧﮭﺎج اﻟﺑﺣث−ﻋوض اﻟﻌﺎﺑديﻣﺣﻣد (3)
.07-96، ص ص 0025، ﻣﺻر، 1ﻟﻠﻧﺷر، ط
.801ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﺑﻠﻘﺎﺳم ﺳﻼطﻧﯾﺔ، ﺣﺳﺎن اﻟﺟﯾﻼﻧﻲ(4)




ﺗوﺻل ﻋن اﻟﻛﺷف اﻟإﻟﻰ ﻣﺣﺎوﻟﺔ ﻟﻠ،ﺟﻣﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت وﻣﻌﻠوﻣﺎتﺳﺎﻋدﻧﻲ ﻋﻠﻰ اﺧﺗﯾﺎر ھذا اﻟﻣﻧﮭﺞو
دورات ﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ ﻣن اﻟﺗﻲ ﺗﺣول أﻣﺎم اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣن ﺗرﻗﯾﺗﮭﺎ وظﯾﻔﯾﺎ ﻛلاﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔأھم 
.اﻟﻣﻧظﻣﺔداﺧل ﺎﻟﻣﺟﮭوداﺗﮭوﻓرص ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ، وﺿﻌف ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﺗدرﯾﺑﯾﺔ، 
ﺳﯾوﻟوﺟﯾﺔواﻟﻌواﻣل اﻟﺳﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ ﺗﺄﺛﯾر ﺑﻌض اﻟﻣﺗﻐﯾرات واﻟدراﺳﺔ ﻛﺎن اھذه ﻣن اﻟﮭدفوأﯾﺿﺎ 
اﻟﻣﺣددة ﻣﺳﺑﻘﺎ، ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ  ﻟذا ﯾﻌﺗﺑر اﻟﻣﻧﮭﺞ اﻟوﺻﻔﻲ اﻟﺗﺣﻠﯾﻠﻲ اﻟذي 
ﯾﺗﻼءم أﻛﺛر ﻣﻊ طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻣوﺿوع وﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ دراﺳﺔ اﻟواﻗﻊ أو اﻟظﺎھرة ﻛﻣﺎ ھﻲ ﻣوﺟودة، ووﺻﻔﮭﺎ 
ﮫ أﻣﺎ اﻟﺗﻌﺑﯾر وﺻﻔﺎ دﻗﯾﻘﺎ واﻟﺗﻌﺑﯾر ﻋﻧﮭﺎ ﻛﯾﻔﺎ وﻛﻣﺎ ﻓﺎﻟﺗﻌﺑﯾر اﻟﻛﯾﻔﻲ ﯾﺻف اﻟظﺎھرة، وﯾوﺿﺢ ﺧﺻﺎﺋﺻ
اﻟﻛﻣﻲ ﻓﯾﻌطﯾﮭﺎ رﻗﻣﯾﺎ ﯾوﺿﺢ ﻣﻘدار ھذه اﻟظﺎھرة أو ﺣﺟﻣﮭﺎ، ﻓﻘد اﺳﺗﻌﻧت ﺑﺑﻌض اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ 
ﻛﺎي )2، ﻛﺎاﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎريو،  اﻟﺗﻛرارات واﻟﻧﺳب اﻟﻣﺋوﯾﺔ، اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ، ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت
.ﻣرﺑﻊ(
ـــ اﻟﻣﺳﺢ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ: 
وﺣﺎﺟﺎﺗﮫ ﺑﻘﺻد اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺑﯾﺎﻧﺎت وﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻛﺎﻓﯾﺔ ﻋن ﻊھو اﻟدراﺳﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻟظروف اﻟﻣﺟﺗﻣ
ظﺎھرة ﻣﻌﯾﻧﺔ وﺗﺣﻠﯾﻠﮭﺎ وﺗﻔﺳﯾرھﺎ ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑﺷﺄﻧﮭﺎ، وﯾﺳﺗﮭدف اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ دراﺳﺔ ﻣﺷﻛﻠﺔ 
اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ راھﻧﺔ وذﻟك ﺑوﺻف دﻗﯾق ﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﻓراد ﯾﻌﯾﺷون ﻓﻲ ﻣﻧظﻣﺔ ﺟﻐراﻓﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﺑﻘﺻد 
ح اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ.ﺗﺷﺧﯾﺻﮭﺎ واﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ وﺿﻊ ﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻹﺻﻼ
وﯾﺗم اﻟﻣﺳﺢ ﻟﻠظﺎھرة اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﺗﺣدﯾد طﺑﯾﻌﺗﮭﺎ وﻣﻌرﻓﺔ ﺧﺻﺎﺋﺻﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺗرﻛﯾﺑﮭﺎ ووظﺎﺋﻔﮭﺎ 
ﻣن ﺟﮭﺔ وﺳﻠوك اﻷﻓراد ﻓﻲ ﺗﻌﺎﻣل ﺑﻌﺿﮭم ﻣﻊ ﺑﻌض ﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرى.
وﺗﺗطﻠب دراﺳﺎت اﻟﻣﺳﺢ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻋﻠﻰ ﺑﻌض اﻟﻧﻘﺎط ﻣﻧﮭﺎ ﻣﺎ ﯾﻠﻲ:
ﻓﻲ ﺟﻣﺎﻋﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ وﻓﻲ ﻣﻛﺎن ﻣﺣدد.ﺗﺗم اﻟدراﺳﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻟﻠظواھر اﻟﻣوﺟودة
ﺗﻧﺻب اﻟدراﺳﺔ ﻋﻠﻰ اﻟوﻗت اﻟﺣﺎﺿر، ﺣﯾث ﺗﺗﻧﺎول أﺷﯾﺎء ﻣوﺟودة ﺑﺎﻟﻔﻌل وﻗت إﺟراء اﻟﻣﺳﺢ وﻟﯾﺳت 
ﻣﺎﺿﯾﺔ.
ﺗﺗﻌﻠق اﻟدراﺳﺔ ﺑﺎﻟﺟﺎﻧب اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻓﻲ ﻣﺣﺎوﻟﺔ ﻟﻠﻛﺷف ﻋن اﻷوﺿﺎع اﻟﻘﺎﺋﻣﺔ ﻟﻣﺣﺎوﻟﺔ اﻟﻧﮭوض ﺑﮭﺎ 
ووﺿﻊ ﺧطﺔ أو ﺑرﻧﺎﻣﺞ ﻟﻺﺻﻼح اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ.
ﺎﻟﻣﺳﺢ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻓﻲ دراﺳﺔ ﻣﺷﻛﻼت وﯾﺳﺗﻔﺎد ﺑﮭﺎ ﻓﻲ دراﺳﺔ اﻟﺟواﻧب اﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ ﻛﻣﺎ ﯾﺳﺗﻔﺎد ﺑ
.(1)اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻟﻌﺎدات واﻟﺗﻘﺎﻟﯾد و اﻟﻘﯾم واﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺳﻠوﻛﯾﺔ 
واﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺗرى أﻧﮫ ﺑﺎﻹﻣﻛﺎن اﻋﺗﺑﺎر اﻟﻣﺳﺢ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ اﻟطرﯾﻘﺔ اﻟوﺣﯾدة اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻛن ﺟﻣﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت 
وﻟﻠﻣﺳﺢ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻓﺎﺋدة اﻟذي ﯾﻧﺟز ﻋﻧد إﺗﺑﺎع ھذه اﻟطرﯾﻘﺔ،ﻣوﺛوق ﻣﻧﮭﺎ ﺗﺑﻌﺎ ﻟدﻗﺔ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ واﻟﺗﺣﻠﯾل 
ﻌﻣﯾﻣﺎت وأﯾﺿﺎ ﻧظرﯾﺔ ﺣﯾث ﺗﻠﺟﺎ إﻟﯾﮭﺎ اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻓﻲ ﺟﻣﻊ ﺣﻘﺎﺋق ﻋن اﻟظﺎھرة وﺗﺣﻠﯾﻠﮭﺎ واﻟوﺻول إﻟﻰ ﺗ
.اﺳﺗﺧدﻣت اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣﺳﺣﯾﺔ ﻟﻠﺗﺣﻘق ﻣن ﺻﺣﺔ اﻟﻔروض اﻟدراﺳﺔ
، 1اﻹﺷﻌﺎع اﻟﻔﻧﯾﺔ، طوﻣطﺑﻌﺔ− ﻣﻛﺗﺑﺔ أﺳس وﻣﺑﺎدئ اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲﻓﺎطﻣﺔ ﻋوض ﺻﺎﺑر، ﻣﯾرﻓت ﻋﻠﻲ ﺧﻔﺎﺟﺔ −(1)
.59-49، ص ص 2002، ﺔاﻹﺳﻛﻧدرﯾ
ﺔاﻟﻣﯾداﻧﯾﻟﻠدراﺳﺔاﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔاﻹﺟراءاتاﻟﻔﺻل اﻟﺧﺎﻣس
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ﻓﻲ اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ ﻣﻌوﻗﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔﻣن اﻟﺑﺣوث اﻟﻣﺳﺣﯾﺔ ﻓﻲ إﻋداد اﻟﺧطﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى تﻛﻣﺎ اﺳﺗﻔد
اﻟﺗﺣﺎﻗﮭﺎ ﺑﻣﻧﺎﺻب ﻋﻠﯾﺎ، ﺗواﺟﮭﮭﺎ ﺑﻌض اﻟﺻﻌوﺑﺎت ﻣرأة ﻣﺣروﻣﺔ ﻣن ﺗﻘﻣص اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ واﻟذي ﯾﺑﻘﻰ اﻟ
ﺗﺄﺛر ﻋﻠﯾﮭﺎ ﺑﺻﻔﺔ ﺳﻠﺑﯾﺔ واﻟﺗﻲ ﺗؤدي إﻟﻰ ﺗﻔﺎﻗم ﻓرص اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ إﻟﻰ ﺣد اﻟﺟﻣود واﻟﻌراﻗﯾل اﻟﺗﻲ 
ذات طﺑﯾﻌﺔ ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻛﺎﻟﺗﻣﯾﯾز ﻓﻲ ﺗﻘﺳﯾم اﻟوظﺎﺋف إﻟﻰ وظﺎﺋف ﻧﺳﺎﺋﯾﺔ لﻋراﻗﯾواﻧﺗﺷﺎر،اﻟوظﯾﻔﻲ
.وأﺧرى رﺟﺎﻟﯾﺔ، واﻟﺗﻣﯾﯾز ﻓﻲ دورات اﻟﺗدرﯾب، واﻻﻗﺗﺻﺎر ﻓﻲ ﺗدرﯾب اﻟﻣرأة ﻋﻠﻰ اﻟﻣﮭن اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ
ﺗﻛﺎﻓؤ ﻓﻲ ﻓرص، واﻟﺗﺣﯾز اﻟﻣﺳﺑق ﻟﺗﺄھﯾل اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ، وﻻ ﻣﺳﺎواة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل وھذا ﻋدمو
ﻣﺎ ﯾﺧﻠف  ﺗرﻛز اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﻣراﺗب ﻣﺗﺑﺎﯾﻧﺔ ﻓﻲ اﻟﮭرم اﻟوظﯾﻔﻲ وﺣﺻوﻟﮭﺎ ﻋﻠﻰ أﺟر ﻣﺗدﻧﻲ، وﻋدم ﺗﻘﺑل 
ﻣوﺿوع  رﺋﺎﺳﺔ اﻟﻣرأة ﻟﻠوظﺎﺋف اﻟﻌﻠﯾﺎ، اﻟذي ﯾﺣول دون وﺻوﻟﮭﺎ ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ، ﻣﻣﺎ ﯾﺗواﻓق ﻣﻊ
وﻓرﺿﯾﺎت اﻟدراﺳﺔ.
ﻟﯾس ﻣﺟرد ﺣﺻر أو ﺟرد ﻟﻣﺎ ھو ﻗﺎﺋم ﺑﺎﻟﻔﻌل أو ﻣﺟرد ﻣن أھم ﺧواﺻﮫ وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ اﻟﻣﺳﺢ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ 
وﺻف ﻟﻸﺣوال اﻟﺣﺎﺿرة ﺑل ﯾﺗﻌدى ذﻟك إﻟﻰ ﻋﻣﻠﯾﺎت أﺧرى ﺑﺎﻟﺗﺣﻠﯾل واﻟﺗﻔﺳﯾر واﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻟﻠوﺿﻊ 
ﺑﺑﻌض اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت واﺳﺗﺧﻼص اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ.اﻟﺣﺎﺿر 
،"أﺳﻠوب اﻟﺣﺻر اﻟﺷﺎﻣل"د إﻟﻰ طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻣوﺿوع اﻟذي أﻋﺎﻟﺟﮫ، واﺗﺑﻌت أﻣﺎ ﺳﺑب اﺧﺗﯾﺎري ﯾﻌو
ﺑﺣﯾث ﯾﺳﺗﺧدم ھذا اﻷﺳﻠوب إذا ﻛﺎن اﻟﻐرض ﻣن اﻟﺑﺣث ھو ﺣﺻر ﺟﻣﯾﻊ ﻣﻔردات اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ، وﻓﻲ ھذه 
اﻟﺣﺎﻟﺔ ﯾﺗم ﺟﻣﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻋن ﻛل ﻣﻔردة ﻣن ﻣﻔردات اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ﺑﻼ اﺳﺗﺛﻧﺎء، وﯾﺗﻣﯾز أﺳﻠوب اﻟﺣﺻر اﻟﺷﺎﻣل 
ﺑﺎﻟﺷﻣول وﻋدم اﻟﺗﺣﯾز، ودﻗﺔ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ.
أﺳﻠوب اﻟﻣﺳﺢ ) اﻟدراﺳﺎت اﻟﻣﺳﺣﯾﺔ(:
وﯾطﺑق ھذا اﻷﺳﻠوب ﻓﻲ ﻛﺛﯾر ﻣﻔردات اﻟﺑﺣث،اﻷﺳﻠوب ﻓﻲ ﺟﻣﻊ ﺑﯾﺎﻧﺎت و ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﻋن وﯾﺗﻣﺛل ھذا 
ﻣن اﻟدراﺳﺎت ﻣن أﺟل:
وﺻف اﻟوﺿﻊ اﻟﻘﺎﺋم ﻟﻠظﺎھرة ﺑﺷﻛل ﺗﻔﺻﯾﻠﻲ ودﻗﯾق. 
وﻣﻌﺎﯾﯾر ﯾﺗم اﺧﺗﺑﺎرھﺎ ﻟﻠﺗﻌرف اﻟﺗدﻗﯾق ﻓﻲ اﻟﺧﺻﺎﺋص ﯾﺎتﻣﻘﺎرﻧﺔ اﻟظﺎھرة ﻣوﺿوع اﻟﺑﺣث ﺑﻣﺳﺗو
اﻟظﺎھرة اﻟﻣدروﺳﺔ.
واﻹﺟراءات اﻟﺗﻲ ﻣن ﺷﺄﻧﮭﺎ ﺗﺣﺳﯾن وﺗطوﯾر اﻟوﺿﻊ اﻟﻘﺎﺋم.ﺗﺣدﯾد اﻟوﺳﺎﺋل 
وﯾطﺑق أﺳﻠوب اﻟﻣﺳﺢ ﻋﺎدة ﻋﻠﻰ ﻧطﺎق ﺟﻐراﻓﻲ ﻛﺑﯾر أو ﺻﻐﯾر،  وﯾﻛون ﻣﺳﺣﺎ ﺷﺎﻣﻼ، واﺳﺗﺧدﻣت 
دﻓﻲ ﻣوﺿوع دراﺳﺗﻲ ﻋدد ﻣن اﻷدوات اﻟﺗﻲ ﺗﻣﻛﻧﻧﻲ ﻣن ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻟﻣوﺿوع  دراﺳﺗﻲ وﻻ ﯾﻌﺗﻣ
ﺑل ﯾﺳﺗﺧدم اﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟوﺳﺎﺋل واﻷدوات اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻣل، ﻋﻠﻰ وﺳﯾﻠﺔ واﺣدة ﻣن وﺳﺎﺋل ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت
اﺳﺗﻣﺎرة واﻟﻣﻘﺎﺑﻼت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ، واﻟرﺟوع إﻟﻰ و،  اﻟﺑﺳﯾطﺔاﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟﺑﺳﯾطﺔ، اﻟﻣﻼﺣظﺔ 
ن اﻟدراﺳﺔ ﺗﮭدف إﻟﻰ ﺗﺣدﯾد طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ وﻷ،  (1)اﻟدورﯾﺎت واﻟﻣﺻﺎدر اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ 
ﺑراز أﻧواع اﻟﺗﺣدﯾﺎت واﻟﻌﻘﺑﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌرﻗل إﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ، وﺗﺣول دون اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ 
.اﻟﻣﺳﯾرة اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ واﻟوﻗوف ﻋﻠﻰ ﻋدم ارﺗﻘﺎﺋﮭﺎ ﻓﻲ ﺳﻠم اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت
ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻣﺟﺎل ﻓﻘد اﻋﺗﻣدت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﻌطﯾﺎت اﻟﻣﻘدﻣﺔ ﻣن طرف ﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ
.ة ﻋﺎﻣﻠﺔأﻣرا321ﯾﺿم ، أﺻﺑﺢ ﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺑﺣثاﻟدراﺳﺔ
دار ﺻﻔﺎء −اﻟﻧظرﯾﺔ واﻟﺗﺻﻧﯾف"، "ﻣﻧﺎھﺞ وأﺳﺎﻟﯾب اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ−رﺑﺣﻲ ﻣﺻطﻔﻲ ﻋﻠﯾﺎن، ﻋﺛﻣﺎن ﻣﺣﻣد ﻏﻧﯾم(1)
.54-44، ص ص 0002ﻋﻣﺎن ⁄ اﻷردن، ،1طﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، 
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ﻓﺔ وﺗﺷﺗرط ھذه اﻟدراﺳﺔ اﻻﺗﺻﺎل ﺑﺎﻟﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت اﻟﻼﺗﻲ ﻟﮭن اﻟﺣق ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺣﺗﻰ أﺗﻣﻛن ﻣن ﻣﻌر
.اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣرأة ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻟﻧوﻋﯾﺔاﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ 
وﻗد ﺗم اﺳﺗﺛﻧﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت اﻟﻣؤﻗﺗﺎت واﻻﻧﺗﻘﺎء ﻓﻘط اﻟﻌﺎﻣﻼت اﻟداﺋﻣﺎت ﻷن اﻟﻌﺎﻣﻼت اﻟﻣؤﻗﺗﺎت ﻏﯾر 
اﻣرأة ﻋﺎﻣﻠﺔ واﻟﻠواﺗﻲ ﻟﮭن اﻟﺣق ﻓﻲ ﺛﻣﺎﻧﯾﺔ وﺧﻣﺳون(85)ﻣﻌﻧﯾﺎت ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﻟذﻟك ﺗم اﺧﺗﯾﺎر 
ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻼت ﺟرى دراﺳﺗﮭن ﺑﺄﺳﻠوب اﻟﻣﺳﺢ اﻟﺷﺎﻣل.321اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻣن ﻣﺟﻣوع 
:أدوات ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتـــب
ﻘﺎﺋق ﺣول ﺗﻌﺗﺑر أدوات ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟوﺳﯾﻠﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﯾﮭﺎ أي ﺑﺣث ﻋﻠﻣﻲ ﻟﺟﻣﻊ اﻟﻣﻌطﯾﺎت و اﻟﺣ
، و ﺗﺗوﻗف دﻗﺔ وﺻدق اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺗوﺻل إﻟﯾﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﻣدى دﻗﺔ اﻷدوات اﻟظﺎھرة اﻟﻣراد دراﺳﺗﮭﺎ
اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻟﻼﻗﺗراب ﻣن اﻟظﺎھرة ودرﺟﺔ ﻣﺻداﻗﯾﺗﮭﺎ وﻣن ﺑﯾن اﻷدوات اﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ ھذه 
اﻟدراﺳﺔ ﻣﺎ ﯾﻠﻲ:
:اﻟﻣﻼﺣظﺔـــ
ﺗﻌﺗﺑر اﻟﻣﻼﺣظﺔ ﻣن اﻟوﺳﺎﺋل اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗم ﻣن ﺧﻼﻟﮭﺎ ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﯾﺗطﻠﺑﮭﺎ اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ 
، ﺳﯾﻣﺎ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل إدارة اﻷﻋﻣﺎل، واﻟﻣﻼﺣظﺔ ﯾﻌﺗﻣدھﺎ اﻟﺑﺎﺣث واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻌﻠوم اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ
ﻋن ﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻧﺳﺑﯾﺔ اﻟدﻗﺔ ﻗﯾﺎﺳﺎ ﺑﺎﻟوﺳﺎﺋل اﻷﺧرى، ﺧﺻوﺻﺎ ﺑرﺗﯾﺿﺎ اﻟﻣﻼﺣظﺔ ﺗﻌأوﻟرﺻد اﻟﻣﺷﺎﻛل 
ﺣﯾﻧﻣﺎ ﯾﻣﺗﻠك اﻟﺑﺎﺣث اﻟﻘدرة اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ ﻟرﺻد اﻟظﺎھرة وﻋدم اﻟرﻛون ﻟﺗﻔﺳﯾرات ﺷﺧﺻﯾﺔ ﺣول اﻟظﺎھرة، إذ 
أﺳﺎﺳﯾﺎ ﻋﻠﻰ ﺳﺑل اﺳﺗﺧدام  اﻟﺣواس اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟرﺻد أو اﻟﻣﺷﺎھدة اﻋﺗﻣﺎدان اﻟﻣﻼﺣظﺔ ﺗﻌﺗﻣدأ
ﻟﻠظواھر أو اﻟﻣﺷﺎﻛل اﻟﻣراد دراﺳﺗﮭﺎ وﺗﺣﻠﯾﻠﮭﺎ واﺳﺗﻧﺑﺎط اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻣن ﺧﻼﻟﮭﺎ. 
وﻟذا ﺗﻌﺗﺑر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣراد اﻋﺗﻣﺎدھﺎ ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﻼﺣظﺔ ﻋﻠﻰ أھﻣﯾﺔ ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻣن اﻟدﻗﺔ ﺧﺻوﺻﺎ ﺣﯾﻧﻣﺎ 
ظﺎھرة أو اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ أي ﺗدﺧل ﺷﺧﺻﻲ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﺎﺣث ﺳﯾﻣﺎ اﻷﺧطﺎء اﻟﻧﺎﺟﻣﺔ ﻋن ﻻ ﯾراﻓق رﺻد اﻟ
أﺛﺎر اﻟﻣدرﻛﺎت اﻟﻌﻘﻠﯾﺔ أو اﻟﺣﺳﯾﺔ ﻟﻠظﺎھرة وﺑروز ﺣﺎﻻت ﻣن اﻟﺗﻔﺳﯾر اﻟﺧﺎطﺊ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻹدراك 
واﻟﻣﺷﺎھدة ﻟﻠظﺎھرة، ﻓﻌﻧدﻣﺎ ﺗﻛون ﺣﺎﻻت اﻟرﺻد أو اﻟﻣﻼﺣظﺎت ﻟﻠظﺎھرة ﻗﺎﺋﻣﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟدﻗﺔ ﻓﻲ 
دم ﺧﺿوع اﻟﺗﻔﺳﯾر ﻟرأي اﻟﺑﺎﺣث ﻓﺎن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﻌﺗﻣدة ﺗﺗﺳم ﻋﺎدة ﺑﺎﻟدﻗﺔ واﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ اﻟﻣﺷﺎھدة وﻋ
.(1)أﻛﺛر ﻣﻣﺎ ھﻲ ﻋﻠﯾﮫ ﻓﻲ اﻟﺣﺎﻻت اﻷﺧرى ﻟﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت أو اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت
ﻣن أھم اﻟﻣﻼﺣظﺔ اﻟﺑﺳﯾطــﺔ، إذ ﺗﻌرف أﻧﮭﺎﻋﻠﻰ اﻟﻣﻼﺣظﺔ اﻟﺑﺳﯾطﺔﻲﻓﻲ دراﺳﺗتوﻗد اﺳﺗﻌﻧ
اﻷدوات اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻌﯾن ﺑﮭﺎ اﻟﺑﺣوث اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ و اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﻛوﻧﮭﺎ ﻣن اﻟﻣﺻﺎدر اﻟﮭﺎﻣﺔ ﻟﻠﻣﻌطﯾﺎت اﻟﺗﻲ 
ﻻ ﺗرﺗﺑط ﺑﻔﺗرة ﻣﺣددة ﻣن ، وھﻲ ﻲو اﻟﺗﻲ ﺗﺧدم ﻣوﺿوع دراﺳﺗاﻟﻣﯾدانﻓﻲﺔﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻟﺑﺎﺣﺛﺗ
ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻼت.(2)ﺗﺣﻠﯾل اﻟﻌﻼﻗﺎت و أﻧﻣﺎط اﻟﺳﻠوكﻓﻲﻋﻠﻰ ﻣﮭﺎرات اﻋﺗﻣدتاﻟﺑﺣث و 
ﻋﻣﺎن/ اﻷردن، ،1إﺛراء ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ط−ﻣﻧﮭﺟﯾﺔ اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ−ﺧﺿﯾر ﻛﺎظم ﺣﻣود، ﻣوﺳﻰ ﺳﻼﻣﺔ اﻟﻠوزي(1)
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وﺗﻌرف ﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ اﻻھﺗﻣﺎم و اﻻﻧﺗﺑﺎه إﻟﻰ ﺷﻲء أو ﺣدث أو ظﺎھرة ﺑﺷﻛل ﻣﻧﺗظم ﻋن طرﯾق اﻟﺣواس 
ﻣﻼﺣظﺔ اﻟظواھر ﻛﻣﺎ ﺗﺣدث ﺗﻠﻘﺎﺋﯾﺎ أﯾﺿﺎھﻲ، و(1)ﻧﺟﻣﻊ ﺑﮭﺎ ﺧﺑراﺗﻧﺎ ﻣن ﺧﻼل ﻣﺎ ﻧﺷﺎھده أو ﻧﺳﻣﻌﮫ
دﻗﯾﻘﺔ ﻟﻠﻘﯾﺎس ﻟﻠﺗﺄﻛد ﻣن ﻓﮭﺎ اﻟطﺑﯾﻌﯾﺔ، دون إﺧﺿﺎﻋﮭﺎ ﻟﻠﺿﺑط اﻟﻌﻠﻣﻲ، وﺑدون اﺳﺗﺧدام أدواتوﻓﻲ ظر
دﻗﺔ اﻟﻣﻼﺣظﺔ وﻣوﺿوﻋﯾﺗﮭﺎ.
وﺗﺳﺗﺧدم اﻟﻣﻼﺣظﺔ اﻟﺑﺳﯾطﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﺣوث اﻟوﺻﻔﯾﺔ، وﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ اﻟدراﺳﺎت اﻻﺳﺗطﻼﻋﯾﺔ ﻟﺟﻣﻊ 
اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻷوﻟﯾﺔ ﻟﻠﺳﻠوك اﻟظﺎھري اﻟﻣﻌﻠن ﻟﺷﺧص أو ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻧﺎس ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ، وﺗﺣت 
ﻓﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﻼﺣظﺔ ﻧﺳﺗطﯾﻊ أن ﻧرى ﻣﺎ ﯾﻔﻌﻠﮫ اﻹﻧﺳﺎن ظروف ﻣﻌﯾﻧﺔ أو أﺛﻧﺎء ﻓﺗرة ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻣن اﻟزﻣن، 
ﻓﻲ اﻟواﻗﻊ.
ﯾﻘف اﻟﺑﺎﺣث ﺗﻌرف ﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ  " واﻋﺗﻣدت ﻋﻠﻰ طرﯾﻘﺔ اﻟﻣﻼﺣظﺔ ﺑدون ﻣﺷﺎرﻛﺔ وﻓﻲ ھذا اﻟﻧوع 
ﺑﻌﯾدا، وﻻ ﯾﺷﺎرك ﻓﻲ أﻧﺷطﺔ اﻟﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﻘوم ﺑﻣﻼﺣظﺗﮭﺎ، وﻻ ﯾﻧﺗﮭﻲ ﻟﻌﺿوﯾﺗﮭﺎ، ﻛﻣﺎ ﺗﮭﯾﺊ ﻟﻠﺑﺎﺣث
اﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻠﺟﻣﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﺻورﺗﮫ اﻟطﺑﯾﻌﯾﺔ، وﻛﻣﺎ ﯾﺣدث ﻓﻲ ﻣواﻗف اﻟﺣﯾﺎة ﻓرﺻﺔ ﻟﻣﻼﺣظﺔ اﻟﺳﻠوك 
.(2)"اﻟطﺑﯾﻌﯾﺔ
وﻋﺎدة ﻣﺎ ﯾﺳﺗﺧدم ھذا اﻷﺳﻠوب ﻟﻠﺗﻌرف ﻋﻠﻰ ظواھر اﻟطﺑﯾﻌﯾﺔ ﺑﺻورة ﺗﻠﻘﺎﺋﯾﺔ، ﻛﻣﺎ ﯾﺳﺗﺧدﻣﮫ 
دونﯾاﻟﺑﺎﺣﺛون اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾون ﻓﻲ اﻟدراﺳﺎت اﻻﺳﺗطﻼﻋﯾﺔ ﻟﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻷوﻟﯾﺔ ﻋن اﻟظﺎھرة اﻟﺗﻲ ﯾر
ﻛﺛر ﻣن اﻟﻧظر واﻻﺳﺗﻣﺎع، وﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﻣوﻗف أﺗﺗﺿﻣن ﻻﻓﮭﻲﺑﺣﺛﮭﺎ، ﻛدراﺳﺔ ﻧﺷﺎط ﺟﻣﺎﻋﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ، 
ﻻ ﯾظﮭر ﻓﻲ اﻟﻣوﻗف، أاﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻣﻌﯾن دون اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﻓﯾﮫ وﯾﺣﺎول اﻟﺑﺎﺣث اﻟﻣﻼﺣظ ﻗدر ﺟﮭده 
.(3)ﯾﺳﻣﻌﮫ وﻣﺎ ﯾﻼﺣظﮫ دون ﻋﻠم ھؤﻻء اﻟﻧﺎسﻣﺎن ﯾﺳﺟل ﻣﺎ ﯾراه وأو
ﯾﺗﻘﻣص دور اﻟﻣﺷﺎرك ﻣﻊ اﻟﺟﻣﺎﻋﺔ ن اﻟﺑﺎﺣث ﻻﺄﻣﺷﺎرﻛﺔ ﺗﺧﺗﻠف ﻋن اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﺑن اﻟﻣﻼﺣظﺔ ﺑدون إ
ﻏﯾر ﻣﺑﺎﺷرة وأﺑﻌد، ﺑﺻورة ﻣﺑﺎﺷرة وأﻧﺷطﺗﮭﺎ وﻟﻛﻧﮫ ﯾﻘوم ﺑﻣراﻗﺑﺔ وﻣﺷﺎھدة اﻟظﺎھرة ﻋن ﻗرب أﻓﻲ 
ق اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻌﻠﻣﺳﺗﺧدﻣﺎ ﺣواﺳﮫ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻟرﺻد اﻟظﺎھرة وﺗﺳﺟﯾل ﻣﻼﺣظﺗﮫ ﻋن اﻟﺳﻠوك واﻟﺗﺻرﻓﺎت
ﻟم ﯾﺗﺣﯾز اﻟﺑﺎﺣث ﻓﯾﮭﺎ ﻻﻋﺗﻣﺎد إذاﺑﺎﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ واﻟدﻗﺔ ﺳﯾﻣﺎ ﺣث ﻓﮭﻲ ﺗﺗﺳمﺑﺎﻟظﺎھرة ﻣوﺿوع اﻟﺑ
.(4)ﺗﻔﺳﯾرات ﺷﺧﺻﯾﺔ ﻓﻲ اﻟظﺎھرة
ﻣن ﺣﯾث اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ ﻣﮭﺎم وﻋﻣل ، ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻣﮭﯾد ﻟﻠﻌﻣل اﻟﻣﯾداﻧﻲ، ھذه اﻟﺗﻘﻧﯾﺔﻲﻟﻘد أﻓﺎدﺗﻧو
و ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﻌﺎﻣﻼتﻣﻼﺣظﺔ ﺧﻧﺷﻠﺔ، وأﯾﺿﺎ ﻣدﯾﻧﺔ اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺑ
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔنﺻورة ﻣﺑدﺋﯾﺔ ﻋن أوﺿﺎﻋﮭﻲاﻟﺗﻲ ﺗﻌطﯾﻧﮭن ﺎﺗﺳﻠوﻛﯾ
اﻟﻣراد ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔااﻟﺗﻲ ﺗﺣول دون ﺗرﻗﯾﺔﺗﻌرف ﻋن اﻷﺳﺑﺎب ﯾﺿﺎ اﻟأﻛﻣﺎ 
ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟدراﺳﺔ.إﻟﻰأﯾﺿﺎ ﺗﻔﺳﯾر ﻣوﺿوع اﻟﺑﺣث اﻟﻣراد دراﺳﺗﮫ واﻟوﺻول ودراﺳﺗﮭﺎ 
.221، ص0002، ﻋﻣﺎن،(ب،ط)دار اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ، −أﺳﺎﻟﯾب اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ−ﺟودت ﻋزت اﻟﻌطوي(1)
.541ص –ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق–ﻓﺎطﻣﺔ ﻋوض ﺻﺎﺑر، ﻣﯾرﻓت ﻋﻠﻲ ﺧﻔﺎﺟﺔ(2)
.372ص−ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﺑﻠﻘﺎﺳم ﺳﻼطﻧﯾﺔ، ﺣﺳﺎن اﻟﺟﯾﻼﻧﻲ(3)
.49ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﻣوﺳﻰ ﺳﻼﻣﺔ اﻟﻠوزيﺧﺿﯾر ﻛﺎظم ﺣﻣود،(4)
ﺔاﻟﻣﯾداﻧﯾﻟﻠدراﺳﺔاﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔاﻹﺟراءاتاﻟﻔﺻل اﻟﺧﺎﻣس
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ﺗﻌد اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﺿﻣن أدوات اﻟﺑﺣث، ﺣﯾث ﯾﺳﺗﺧدﻣﮭﺎ ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻏﯾر ﻣوﺛﻘﺔ ﻓﻲ 
أﻏﻠب اﻷﺣﯾﺎن ﻓﻲ إطﺎر اﻧﺟﺎز ﻟﻠﺑﺣث، وھﻲ ﻣﺷﺗﻘﺔ ﻣن اﻟﻔﻌل ﻗﺎﺑل أي واﺟﮫ، وھﻲ ﺑذﻟك ﺗﻌﻧﻲ 
اﻟﻣواﺟﮭﺔ ﻣن ﺣﯾث ﻗﯾﺎﻣﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﻣواﺟﮭﺔ اﻟﺑﺎﺣث ﻟﻠﻣﺑﺣوث وﺟﮭﺎ ﻟوﺟﮫ ﻣن أﺟل اﻟﺗﺣدث إﻟﯾﮫ ﻋﻠﻰ ﺷﻛل 
،  ﻛﻣﺎ ﺗﻌﺗﺑر اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﺣﺎدﺛﺔ ﺷﻔوﯾﺔ ﺑﯾن (1)ﺟواب أو ﺣوار ﯾﻘوم ﺑﯾﻧﮭم ﺣول ﻣوﺿوع اﻟﻣدروس ﺳؤال
أو ﻣﺟﻣوﻋﺔ أﺷﺧﺎص اﻟﻐرض ﻣﻧﮭﺎ ھو اﻟﻛﺷف ﻋن ﺑﻌض اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﻣﻌطﯾﺎت ﺧرآﺷﺧص وﺷﺧص 
ﻋن طرﯾق طرح أﺳﺋﻠﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺑﺣوث،  ﻓﮭﻲ ﻧوع ﻣن اﻻﺳﺗﺑﯾﺎن اﻟﺷﻔوي، وﺗﻌﻧﻰ اﻻﻟﺗﻘﺎء ﺑﻌدد ﻣن 
وﺳؤاﻟﮭم ﺷﻔوﯾﺎ ﻋن ﺑﻌض اﻷﻣور اﻟﺗﻲ ﺗﮭم اﻟﺑﺎﺣث ﺑﮭدف ﺟﻣﻊ إﺟﺎﺑﺎت ﺗﺗﺿﻣن ﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻧﺎس 
.(2)وﺑﯾﺎﻧﺎت ﯾﻔﯾد ﺗﺣﻠﯾﻠﮭﺎ ﻓﻲ ﺗﻔﺳﯾر اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ
، ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرھﺎ ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻓﻲ دراﺳﺔ اﻹدارة ﻰ اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻏﯾر اﻟﻣﻘﻧﻧﺔوﻗد اﻋﺗﻣدت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻓﻲ ھذه اﻟدراﺳﺔ ﻋﻠ
، ﻓﻲ ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣن أﻧواع اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ، وھﻲ ﻧوعوأﻛﺛر ﺗﻼءم ﻣﻊ طﺑﯾﻌﺗﮭﺎ وﺧﺻﺎﺋﺻﮭﺎوﻋﻣل 
، واﻟﺗﻲ ﻛﺛﯾرا ﻣﺎ ﯾﺳﺗﺧدﻣﮭﺎ اﻟﺑﺎﺣث ﻓﻲ اﻟدراﺳﺎت وﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺗم ﺑﺎﻟدﻗﺔ واﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔواﻟﻣﻌﻠ
ﻰ ﺑﮭدف اﻻطﻼع ﺑﻌﻣق ﻋﻠةاﺳﺗﺧدام ھذه اﻷداﻰﻋﺎدة ﻣﺎ ﯾﻠﺟﺄ اﻟﺑﺎﺣث إﻟاﻻﺳﺗطﻼﻋﯾﺔ واﻻﺳﺗﻛﺷﺎﻓﯾﺔ  إذ
، إﻻ أن ھذا اﻟﻧﻣوذج ﻣن اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﯾﻔﺗرض ﺔ إﻟﯾﮫﺑﺎﻟﻧﺳﺑاﻟذي ﯾﻛون ﻏﺎﻣﺿﺎ ﺟواﻧب وﺧﺑﺎﯾﺎ اﻟﻣوﺿوع،
ﯾوﺟﮫ اﻟﺑﺎﺣث وﯾﺗطﻠب ﻣن اﻟﺑﺎﺣث اﻟﻌﻣل وﻓق ﺧطﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ أو دﻟﯾل ﯾﺗﺿﻣن ﻗﺎﺋﻣﺔ ﻣن اﻷﺳﺋﻠﺔ اﻟﻣﺗﻧوﻋﺔ
ﺑﺣﯾث ﺗﺳﻣﺢ ﻟﻠﺑﺎﺣث ﻛﺷف اﻟﻧﻘﺎب ﻋن اﻟﻣواﺿﯾﻊ واﻷﺣداث اﻟﻐﺎﻣﺿﺔ وﯾﺳﺎھم ،ﻣن ﺧﻼﻟﮭﺎ ﻣﻘﺎﺑﻼﺗﮫ
ﻛﻣﺎ ﯾﺳﺎھم ﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرى ﻓﻲ ﺑﻧﺎء ، اﻟدراﺳﺔ و أھداﻓﮭﺎﯾل ﻓروضھذا اﻟﻧﻣوذج ﻣن اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻓﻲ ﺗﻌد
اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ اﻟﻣﺗﻌﻣﻘﺔ ) اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻏﯾر اﻟﻣوﺟﮭﺔ( وھﻲ اﻟﺗﺣدث ﻰ، واﻋﺗﻣدت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻋﻠ(3)اﻻﺳﺗﻣﺎرة 
واﻻﺳﺗﻣﺎع وﺗدوﯾن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﻊ اﻟﻘﺎدة اﻹدارﯾﯾن ذوي اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻟﻣﮭﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ 
ن ﻣن اﻟﻘﺎدة ﺑﻘدرات وﺧﺑرات ﺣﯾث ﯾﺗﻣﺗﻊ ھؤﻻء اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾراﺳﺔ ( ﺟﺎل اﻟدﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ) ﻣ
.ﺳﻣت ﺑدرﺟﺔ ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻣن اﻟدﻗﺔ واﻟﺛﻘﺔﻣﻌﻠوﻣﺎت اﺗﻰاﻟﺣﺻول ﻋﻠﻲﻟ، ﻣﻣﺎ ﺳﻣﺣت ﻋﺎﻟﯾﺔ
اﻷھداف اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﺗﻧظﯾم وﻓﯾﮭﺎ أﻗﺎﻣت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑطرح وﺗوﺟﯾﮫ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﺳﺋﻠﺔ ﻓﻲ إطﺎر ﺗوﺿﯾﺢ 
ﺑﮭدف ﺗوﺟﯾﮫ اﻟﺣدﯾث وإدارة د ﺑﺄن اﻷﺳﺋﻠﺔ ﺗﻛون ﻗﻠﯾﻠﺔ وھذا وﻓﻲ ھذا اﻟﻧوع ﻣن اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻧﺟاﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ 
ى اﻟﺗﻲ ﻟم ﯾﺗم ، وﻋﻧدﻣﺎ ﯾﺟﯾب اﻟﻣﺳﺗﺟوب ﻓﻲ اﻟﺣدﯾث ﺣول ﻧﻘطﺔ ﻣن اﻟﻧﻘﺎط ﯾﺗم طرح أﺳﺋﻠﺔ أﺧراﻟﺣوار
، ﺑﺣﯾث ﺎﻧﺎت ﻟم ﯾﺧطط اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻣﺳﺑﻘﺎﺑﯾﻰﺣﺻوﻟﻲ ﻋﻠاﻹﻋداد ﻟﮭﺎ ﻣﺳﺑﻘﺎ، ﻓﻣﻛﻧت ﻣن ﺧﻼﻟﮭﺎ 
راﺳﺔ، وﻟﻛن ﻟم اﻟﻣدوﻧﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗطﻠﺑﮭﺎ ﻣوﺿوع اﻟدﺗﺛﺎر ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻷﺳﺋﻠﺔ ﻏﯾر 
.ﯾﺣﺗﺳب ﻟﮭﺎ ﻣن ﻗﺑل
وﻗد ﺳﻣﺣت ھذه اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ ﻟﻠﺑﺎﺣﺛﺔ ﺗطﺑﯾق اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ ﻧﺎﺋب ﻣدﯾر اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن وﻣدﯾر اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ .... وﻏﯾرھمس، ورﺋﯾاﻟﺻﻧدوقرؤﺳﺎء ﻣﺻﺎﻟﺢﻣﻊاﻻﺗﺻﺎل و
وﻛﺎﻟﺔ ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ، وأﯾﺿﺎ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻰوھذا ﺑﻐﯾﺔ اﻟﺗﻌرف ﻋﻠ
.اﻟﻣوﺟودة ﺑﮭﺎواﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺎت اﻟﺑﺷرﯾﺔاﻟﺻﻧدوق ﻣن ﺣﯾث اﻟﻣوﻗﻊ اﻟﺟﻐراﻓﻲ 
، (ب،ط)− دﯾوان اﻟﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، ﻣﻧﮭﺎج اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻓﻲ ﻋﻠوم اﻹﻋﻼم و اﻻﺗﺻﺎل− أﺣﻣد ﺑن ﻣرﺳﻲ(1)
.661، ص3002،اﻟﺟزاﺋر
.171− ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻣروان ﻋﺑد اﻟﻣﺟﯾد إﺑراھﯾم− (2)
.291-191− ص ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺧرون − آﻓﺿﯾل دﻟﯾو، و(3)
ﺔاﻟﻣﯾداﻧﯾﻟﻠدراﺳﺔاﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔاﻹﺟراءاتاﻟﻔﺻل اﻟﺧﺎﻣس
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، وﻛذا اﻟﻔروع واﻟﻣﺻﺎﻟﺢ اﻟﺗﻲ طﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ وﻧﺷﺄﺗﮫاﻟﻣراﺣل اﻟﺗﻲ ﻣر ﺑﮭﺎ اﻟﺻﻧدوق اﻟوو
، واﻟﺗﻧظﯾم اﻹداري ﺧدﻣﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔﺧﺗﻠف أﻧﺷطﺔ وﺧدﻣﺎت اﻟﺻﻧدوق وﻣدﯾرﯾﺎت اﻟﻔرﻋﯾﺔ ﻟﺗﺗﺿﻣﻧﮭﺎ ﻣ
اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ واﺧﺗﺻﺎﺻﺎت اﻟﺻﻧدوق ﻣن ﻋﻣل اﻟﺻﻧدوق وأﺟﮭزة اﻟﺗﺳﯾﯾر اﻟﺻﻧدوق 
، وأﺧذ أراﺋﮭم ﻓﯾﻣﺎ ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻣﻊ رﺋﯾس ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن، ﻛﻣﺎ ﺗم أﯾﺿﺎ ﺗطﺑﯾق اﻟﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
، وﻗد ﺗﻣت إﺟراء ھذه اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ اﻧﻔرادﯾﺔ وھﻲ ﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﺑﯾن ﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻼتﻘﯾﯾم اﻟﯾﺧص ﺗ
وﺣﺔ اﻟﻣوﺟﮭﺔ إﻟﯾﮫ ﻣن طرف اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻟﯾﺗﻣﻛن اﻟﻣﺑﺣوث ﺑﺎﻟﺗﺣدث ﺑﻛل ﺣرﯾﺔ ﺣول اﻷﺳﺋﻠﺔ اﻟﻣطر
إﺷﻛﺎﻟﯾﺔ اﻟدراﺳﺔ واﻟﻣﺣﺎور اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ ﻟﻠﻔرﺿﯾﺎت ﻓﻲ ﻰاﻟﻣﻘﺎﺑﻼت ﻋﻠﻰ، ﺑﺣﯾث ﺗم اﻟﺗرﻛﯾز ﻋﻠاﻟﺑﺎﺣﺛﺔ
اﺳﺗﻣﺎرة اﻻﺳﺗﺑﯾﺎن ﺑل وﺳد اﻟﺛﻐرات ﻓﯾﮭﺎ وﻗد ﺗم اﻟﺗﻌﻣق ﻣﺣﺎوﻟﺔ اﻟﺗدﻋﯾم وإﺛراء ﻣﺎ ﺗم ﺟﻣﻌﮫ ﻋن طرﯾق 
ﻓﯾﮭﺎ، وﻋن طرﯾق اﻟﻣﻘﺎﺑﻼت ﻣﻌرﻓﺔ أﺳس اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ ﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ، وﺗزداد أﻛﺛر ﻓﮭم 
ﻟﻠظﺎھرة واﻟﺑﺣث ﻋن ﺗﻔﺳﯾراﺗﮭﺎ.
ﺑﻌض ﻰھو ﺗﻌزﯾز اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﺗﻲ ﺟﺎءت ﻓﻲ اﺳﺗﻣﺎرة اﻻﺳﺗﺑﯾﺎن وﻛذا اﻟﺗطرق إﻟواﻟﮭدف ﻣن اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ 
.م ﻣﻌﺎﻟﺟﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﺳﺗﻣﺎرة اﻻﺳﺗﺑﯾﺎناﻟﺟواﻧب اﻟﺗﻲ ﻟم ﯾﺗ
اﺳﺗﺑﯾﺎن:اﺳﺗﻣﺎرةـــ
وﻣﺎت ﻣﻌﻠﻰاﻟﺣﺻول ﻋﻠﺟلﻧﻣوذج ﯾﺿم أﺳﺋﻠﺔ ﺗوﺟﮫ إﻟﻰ اﻷﻓراد ﻣن أ: "ﺗﻌرف اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﺑﺄﻧﮭﺎ
، وﯾﺗم ﺗﻧﻔﯾذ اﻻﺳﺗﻣﺎرة إﻣﺎ ﻋن طرﯾق اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ وأن ﺗرﺳل ﻣوﺿوع أو ﻣﺷﻛﻠﺔ أو ﻣوﻗفﺣول 
، وﯾﺗم اﺳﺗﺧدام اﺳﺗﻣﺎرة اﻻﺳﺗﺑﯾﺎن ﻛوﺳﯾﻠﺔ ﻣن وﺳﺎﺋل ﺟﻣﻊ (1)اﻟﻣﺑﺣوﺛﯾن ﻋن طرﯾق اﻟﺑرﯾد " ﻰإﻟ
ﺟراءه اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣن ﺧﻼل ﻗﯾﺎم اﻟﺑﺎﺣث ﺑﺗوﺟﯾﮫ أﺳﺋﻠﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗﺟوﺑﯾن ﺗﺗﻌﻠق ﺑﻣوﺿوع اﻟﺑﺣث اﻟﻣراد إ
، واﺳﺗﻣﺎرة اﻻﺳﺗﺑﯾﺎن اﻟﺑﺣثﺑﯾﺎﻧﺎت ﯾﺳﺗﺧدﻣﮭﺎ اﻟﺑﺎﺣث ﻓﻲ اﻧﺟﺎز ﻣﮭﻣﺔﻰواﻟﺣﺻول ﻣن ﺧﻼل ذﻟك ﻋﻠ
ﻋﺑﺎرة ﻋن اﺳﺗﻣﺎرة ﺗﺗﺿﻣن ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻣن اﻷﺳﺋﻠﺔ اﻟﻣﺗراﺑطﺔ واﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻣوﺿوع اﻟﺑﺣث ﯾﺗم ﻣن 
.(2)إﺟﺎﺑﺎت ﻣﻌﯾﻧﺔ ﯾﺟري ﺗﺣﻠﯾﻠﮭﺎ ﻷﻏراض  اﻟﺑﺣث ﻰﺧﻼﻟﮭﺎ اﻟﺣﺻول ﻋﻠ
اﻟﮭدف اﻟرﺋﯾﺳﻲ ﻟﻠدراﺳﺔ ھو ﺗﺣﻠﯾل ﺟﻣﻠﺔ اﻟﻘﺿﺎﯾﺎ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮭﺎ  واﻧطﻼﻗﺎ ﻣن 
ﻓﻲ ﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣل، واﻟذي ﺧراﻵاﻟﺟدﯾد وﻋﻠﻰ رأﺳﮭﺎ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ واﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻣﻊ اﻟﺟﻧس 
ﺗرﺟم إﻟﻰ ﺛﻼﺛﺔ ﻓرﺿﯾﺎت ﻓرﻋﯾﺔ ﻗﺳﻣت أﺳﺋﻠﺔ اﺳﺗﻣﺎرة اﻻﺳﺗﺑﯾﺎن إﻟﻰ ﻣؤﺷرات ﻣﯾداﻧﯾﺔ ﺗﻘﯾس ﺑﮭﺎ 
أﺳﺋﻠﺔ ﻣﻐﻠﻘﺔ وﻣﻔﺗوﺣﺔ ﺑﮭدف ﺗﺳﮭﯾل ﻋﻣﻠﯾﺔ إﺟﺎﺑﺔ ﻰاﻟﻣﺗﻐﯾرات اﻟﻧظرﯾﺔ،  وﺗﺗﺿﻣن اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﻋﻠ
م أن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻟﮭن اﻟﺣق ، ﺑﺣﻛﻟﻣﻔردات اﻟﺑﺣثاﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت، وﺑﻌﺿﮭﺎ ﻣﻔﺗوﺣﺔ ﻹﻋطﺎء اﻟﺣرﯾﺔ اﻟﻛﺎﻣﻠﺔ 
ﻟﺣرﯾﺔ اﻟﻛﺎﻣﻠﺔ ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ إﻟﻰ ﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ،  وطﺑﯾﻌﺔ اﻟﻣوﺿوع اﺳﺗوﺟب إﻋطﺎء ا
ﻋن أراﺋﮭن ﺣول اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ.اﻟﺗﻌﺑﯾر
،3− دﯾوان اﻟﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، طﺗدرﯾﺑﺎت ﻋﻠﻰ ﻣﻧﮭﺟﯾﺔ اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻓﻲ اﻟﻌﻠوم اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔرﺷﯾد زرواﺗﻲ−(1)
.281، ص 8002ﻗﺳﻧطﯾﻧﺔ/ اﻟﺟزاﺋر، 
.301− ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﺧﺿﯾر ﻛﺎظم ﺣﻣود، ﻣوﺳﻰ ﺳﻼﻣﺔ اﻟﻠوزي− (2)
ﺔاﻟﻣﯾداﻧﯾﻟﻠدراﺳﺔاﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔاﻹﺟراءاتاﻟﻔﺻل اﻟﺧﺎﻣس
132
أﻣﺎ طﺑﯾﻌﺔ اﻷﺳﺋﻠﺔ اﻻﺳﺗﻣﺎرة:
ﻻ، واﻟذي ﯾﺗطﻠب اﻹﺟﺎﺑﺎت ﻣﺣددة ﻣن اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻧﻌم أو ﻻ وھﻲ ﺗﻘﺻد ﻋﻠﻰ –ﻓﺟﺎءﺗﺎ أﺳﺋﻠﺔ ﻣﻐﻠﻘﺔ ﻧﻌم 
واﺣدة إﺣدى اﻹﺟﺎﺑﺗﯾن اﻹﺛﺑﺎت أو اﻟﻧﻔﻲ، وھﻲ أﺳﺋﻠﺔ ﺗﺣﻣل ﻋدة ﺑداﺋل واﺧﺗﯾﺎرات ﺗﺧﺗﺎر اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﺎت 
ﺗدرك اﻟﺣرﯾﺔ اﻟﻛﺎﻣﻠﺔ ﻣﻔﺗوﺣﺔ )ﺣرة( وھﻲ أﺳﺋﻠﺔ ﺑدون إﺟﺎﺑﺎت ﺑﺣﯾثأﺳﺋﻠﺔ اﻵﺧر ﻣﻧﮭﺎ، وﺑﻌﺿﮭﺎ 
ﺣﯾث ﺗﻛﺷف ﻟﻲ ﺟواﻧب ﺧﻔﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﺣث.ﻌﺑﯾر ﻋن أراﺋﮭن ﺑدون أي اﻟﺗزاﻣﺎت، ﺑﻟﻠﻣﺳﺗﺟوﺑﺎت ﻟﻠﺗ
اﻟﺗﻲ ﺗﺷﺗﻣل أﻛﺛر ﻣن ﻓﻛرة واﺣدة ﻋن اﻟﻣوﺿوع اﻟﻣراد ﻛﻣﺎ ﺗﺿﻣﻧت أﺳﺋﻠﺔ اﻻﺳﺗﻣﺎرة أﺳﺋﻠﺔ ﻣرﻛﺑﺔ
ﺣددت ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺑﻌض اﻻﺣﺗﻣﺎﻻت اﻹﺟﺎﺑﺔ وﺗرﻛت ﻟﮭن ﺣرﯾﺔ اﻻﺧﺗﯾﺎر اﻹﺟﺎﺑﺔ ھذا اﻻﺳﺗﻔﺳﺎر ﻋﻧﮫ
ﺑﻣوﺿوع اﻟﺑﺣثأراﺋﮭنﺑﺈﺑداءﻣﻣﺎ ﺗﺳﻣﺢ ﻟﮭن أﺧرى ﺗذﻛرﻣن ﺟﮭﺔ، وﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرى وﺿﻊ اﺣﺗﻣﺎل 
.ﺑﻐﯾر ﺗﺣدﯾدﻟﻺﺟﺎﺑﺔﺗرك ﻓرص ﺗﺑﺣﯾث 
ﺔﻣلء اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﻣن ﺧﻼل ﻋدم ﻛﺗﺎﺑﺔ اﻻﺳم اﻟﻣﺑﺣوﺛﻓﻲاﻟﺛﻘﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎتوﺿﻌت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ وﻗد 
ﻣن إﻋداد اﻻﺳﺗﻣﺎرة وإﺣﺳﺎﺳﮭن ﺑﺄھﻣﯾﺗﮭﺎ وأﻧﮭﺎ ﺗﺳﺗﺧدم إﻻ ﻟﮭنﺗوﺿﯾﺢ اﻷھداف  وﻋﻠﻰ اﻻﺳﺗﻣﺎرة، 
.ﻷﻏراض ﻋﻠﻣﯾﺔ
:ﺻﯿﺎﻏﺘﮫ ﻷﺳﺌﻠﺔ اﻻﺳﺘﻤﺎرة
ﻛﻣﺎ ﺗﻣت ﺻﯾﺎﻏﺔ اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﺑﻠﻐﺔ واﺿﺣﺔ وأﺳﻠوب ﺳﮭل، ﻣراﻋﺎة ﺗوزﯾﻌﮭﺎ ﻓﻲ أوﻗﺎت ﻣﻧﺎﺳﺑﺔ، 
اﺑﺗﻌﺎدي ﻋن طرح اﻷﺳﺋﻠﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺿﻣن إﺣراج اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت، ﻓﺟﺎءت اﻷﺳﺋﻠﺔ ﺗﺗﻼءم ﻣﻊ ﻗدرات و
، و أن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت نوﺟدﯾﺗﮭاﻟﻣﺑﺣوﺛﺎتواﻟﺗﺄﻛد ﻣن وﺟود أﺳﺋﻠﺔ ﺗﺧﺗﺑر ﻣدى دﻗﺔ إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت
ل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﺗﻣﺗﺎز ﺑﺻدق واﻟﺛﺑﺎت، إذ ﯾﺟب ﻣراﻋﺎة ﺻﯾﺎﻏﺔ اﻷﺳﺋﻠﺔ اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﻣﺎﯾﻠﻲ:ﺣﺻأاﻟﺗﻲ 
.ﺎتواﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛاﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ ﻣﻼﺋﻣﺔ ﻟﻠﻣﺳﺗوى
أن ﺗﺻﺎغ ﺑﺄﺳﻠوب ﻣﻔﮭوم ﻣﺑﺎﺷر، ﻻ ﯾﺣﺗﻣل اﻟﺗﻔﺳﯾر واﻟﺗﺄوﯾل، وأﻻ ﺗﻛون ﻏﺎﻣﺿﺔ، وﻣﺿﻠﻠﺔ 
.ﺎتﻟﻠﻣﺑﺣوﺛ
اھﺗﻣﺎم ﯾرإﻟﻰ اﻷﺳﺋﻠﺔ اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﺔ ﺑﺣﯾث ﺗﺛأن ﺗﻛون ﻣﺗدرﺟﺔ، ﻓﺗﺑدأ ﺑﺎﻟﻌﺎﻣﺔ ﻣﻧﮭﺎ، ﺛم ﺗﺗطرق 
.ﺎتاﻟﻣﺑﺣوﺛ
ق ﺑﯾن ﻛل ﺳؤال وﻣﺎ ﯾﻠﯾﮫ ﺳﺑﺣﯾث ﯾﻛون ھﻧﺎك ﺗراﺑط وﺗﻧﺎ،ﻊ اﻷﺳﺋﻠﺔ ﻓﻲ ﺗﺳﻠﺳل ﻣﻧطﻘﻲﺑأن ﯾﻛون ﺗﺗﺎ
ﻰ ﻧﺣﺗﻰ ﯾﺗﺳ،ﻣن أﺳﺋﻠﺔ، وﺑﯾن ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻷﺳﺋﻠﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺗﺿﻣﻧﮭﺎ ﻛل ﻣﺣور ﻣن ﻣﺣﺎور اﻻﺳﺗﻣﺎرة
ن.ﺗﻧظﯾم أﻓﻛﺎرھﺎتﻟﻠﻣﺑﺣوﺛ
ﺣﺗﻰ ، اﻟﺳؤال ﻓﻛرة واﺣدة أو ﻧﻘطﺔ ﻗﺎﺋﻣﺔ ﺑذاﺗﮭﺎ، وأن ﺗﻛون ھذه اﻟﻔﻛرة واﺿﺣﺔ وﻣﻔﮭوﻣﺔأن ﯾﺗﺿﻣن 
.ﺗﻛون اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻣرﺗﺑطﺔ ﻓﻌﻼ ﺑﮭذه اﻟﻔﻛرة، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﻣﻛن اﺳﺗﺧراج اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﺑطرﯾﻘﺔ دﻗﯾﻘﺔ
أﺳﺋﻠﺔ اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﺳﻣتﺣﯾث ﻗﺳؤال34ﻋﻠﻰ اﻟدراﺳﺔﻓﻲ اﺳﺗﺑﯾﺎنو ﺗﺣﺗوي اﺳﺗﻣﺎرة 
اﻟﻣﺣﺎور اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:
ﻓﻲ اﻷﻗدﻣﯾﺔﻟﻠﻌﺎﻣﻼت) اﻟﺳن، اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ، اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ،ﺔاﻟدﯾﻣوﻏراﻓﯾﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺣور اﻷول:
أﺳﺋﻠﺔ(.50)،اﻟﻌﻣل، ﻧوع اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺻب اﻟﺣﺎﻟﻲ(
أﺳﺋﻠﺔ(.41)، ﺗﻛوﯾﻧﯾﺔﻣن دورات ة اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔﻋدم اﺳﺗﻔﺎدﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﺑﺣث ﻓﻲ :اﻟﻣﺣور اﻟﺛﺎﻧﻲ
ﺔاﻟﻣﯾداﻧﯾﻟﻠدراﺳﺔاﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔاﻹﺟراءاتاﻟﻔﺻل اﻟﺧﺎﻣس
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وطرﺣت ﻣن ﺧﻼل ﺟﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﻣؤﺷرات، أذﻛر ﻣﻧﮭﺎ: 
ﻓرص ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣرأة ﻓﻲ دورات ﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ ﻣﺣدودة ﻣن ﺧﻼل ﻣﺳﺎرھﺎ اﻟﻣﮭﻧﻲ، ﻧﺎدرا ﻣﺎ ﺗﺳﺗﻔﯾد اﻟﻣرأة 
ﺻﻌوﺑﺎت ﻣن وأﯾﺿﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺷﺗﻐل ﺑﮭﺎ ﻣن دورات ﻟﻠرﺳﻛﻠﺔ وﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗوى، 
) أﯾﺎم دراﺳﯾﺔ، ﻣﻠﺗﻘﯾﺎت، ﻣؤﺗﻣرات، ﻧدوات.....اﻟﺦ( اﻟﺧﺎﺻﺔ اﻟﻔﻌﺎﻟﯾﺎت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ واﻟﻔﻧﯾﺔاﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ 
ﺑﻣﺟﺎل ﻋﻣﻠﮭﺎ.
.أﺳﺋﻠﺔ(31)، ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔﻓرصاﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣناﺳﺗﻔﺎدةﻋدم ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﺑﺣث ﻓﻲ:اﻟﻣﺣور اﻟﺛﺎﻟث
وطرﺣت ﻣن ﺧﻼل ﺟﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﻣؤﺷرات، أذﻛر ﻣﻧﮭﺎ: 
ض اﻟﻣﺳؤول ﻧﺎدرا ﻣﺎ ﯾﻔو، اﻟﺟﻧﺳﯾن ﻣن ﺣﯾث إﺳﻧﺎد ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﺗﻛﺎﻓؤ اﻟﻔرص ﺑﯾن ﻋدم ﻣﺑدأ 
ﺗردد اﻟﻣﺳؤول ﻓﻲ إﻋطﺎء اﻟﻣرأة ﻣن ﺗﻔوﯾض ﻟﻠﺳﻠطﺔ ﻣﻣﺎ وأﯾﺿﺎاﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺑﻌﺿﺎ ﻣن ﺳﻠطﺎﺗﮫ،
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ ﯾﺿﻌف ﺗﻣﺛﯾﻠﮭﺎ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار
،وﻧﺷﺎطﺎت اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔﻟﻣﺟﮭوداتﺿﻌف ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﺗﺑﺣث ﻓﻲﺑﯾﺎﻧﺎت:ﻊاﻟراﺑاﻟﻣﺣور
وطرﺣت ﻣن ﺧﻼل ﺟﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﻣؤﺷرات، أذﻛر ﻣﻧﮭﺎ:، أﺳﺋﻠﺔ(11)
ﻋدم ﺗزﻛﯾﺔ اﻟﻣرأة وﺗرﺷﯾﺣﮭﺎ ﻣن اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮭﺎ، ﺗﻘدﯾر اﻟﻣﺟﮭودات واﻟﺗﺿﺣﯾﺎت ﺑﻋدم اﻻﻋﺗراف 
ﻣن ھﺎ ﻠﻣرأة اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ وراء اﺳﺗﺑﻌﺎدﻟاﻟﻧظرة اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ وأﯾﺿﺎ اﻟﻣﺑﺎﺷرﯾن ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، طرف رؤﺳﺎﺋﮭﺎ 
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﻲ 
ﺻدق أداة اﻟدراﺳﺔ:
ytidilaVاﻟﺻدق
اﻟﺻدق ﻣن اﻟﺧﺻﺎﺋص اﻟﻣﮭﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺟب اﻻھﺗﻣﺎم ﺑﮭﺎ ﻋﻧد إﺟراء ﺑﺣث ﻣﺎ، أﻣﺎ أداة اﻟﺑﺣث ﯾﻌد
ﯾس ﻣﺎ اﻓﺗرض أن ﻧﻘﯾﺳﮫ، واﻟﺻدق ﻣن اﻟﻌواﻣل اﻟﻣﮭﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺟب أن ﯾﺗﺄﻛد ﻣﻧﮭﺎ ﻘﺗﻌﺗﺑر ﺻﺎدﻗﺔ ﻋﻧدﻣﺎ ﻧ
اﻟﺑﺎﺣث ﻋﻧد وﺿﻊ اﺧﺗﺑﺎراﺗﮫ، أو ﻋﻧد ﺗﺻﻣﯾم اﺳﺗﻣﺎرة اﺳﺗﺑﯾﺎن ﺑﺣﺛﮫ، وﯾﻌﺗﺑر اﻟﺻدق ﻣن اﻟﺧﺻﺎﺋص 
ﻟﻣﮭﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺟب اﻻھﺗﻣﺎم ﺑﮭﺎ ﻋﻧد ﺗﺻﻣﯾم اﻟﺑﺣوث.ا
ﻓﺎﻻﺧﺗﺑﺎر اﻟﺻﺎدق إذن ھو ذﻟك اﻻﺧﺗﺑﺎر اﻟﻘﺎدر ﻋﻠﻰ ﻗﯾﺎس اﻟﺳﻣﺔ أو اﻟظﺎھرة اﻟﺗﻲ وﺿﻊ ﻷﺟﻠﮭﺎ،
.(1)ﻣﻣﺎ ﺗوﺟد أﻧواع ﻋدﯾدة ﻣن اﻟﺻدق ﻣﻧﮭﺎ،  اﻟﺻدق اﻟﻣﺣﺗوى واﻟﺻدق اﻟظﺎھري
ﺗﻣﺎرة، ﻲ وﻣﻧﺎﻗﺷﺔ أﺳﺋﻠﺔ اﻻﺳاﻟﻣﺷرف اﻟذي ﻗﺎم ﺑﺗوﺟﯾﮭاﻟدﻛﺗوراﻷﺳﺗﺎذ ﻋرﺿت ھذه اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﻋﻠﻰ 
ﺔ.اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟدراﺳﻓﻲ ﻣﺗﻧﺎول ووﻗد ﺗﻣت اﻟﻣواﻓﻘﺔ ﻋﻠﯾﮭﺎ، ﺑﺄﻧﮭﺎ ﺗﺣﺗوى ﻋﻠﻰ أﺳﺋﻠﺔ ﻣﻌﻘوﻟﺔ 
ﻣن اﻟﺻدق اﻟظﺎھري) ﺻدق اﻟﻣﺣﻛﻣﯾن( ﻗﺎﻣت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﻌرض أداة اﻟدراﺳﺔ ﻣﺑدﺋﯾﺎ ﻋﻠﻰ ﻋددأﻣﺎ 
ﺻﺣﺎب اﻟﺧﺑرة واﻟﻛﻔﺎءة ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺑﺣث أﻣن ﯾﻌﺗﺑرونو ، *(90)ﺳﺎﺗذة اﻟﻣﺣﻛﻣﯾن وﺑﻠﻎ ﻋددھم أ
وﻋﻠم اﻹﺣﺻﺎء اﻟوﺻﻔﻲ، و، اﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔ، ﺗﻧظﯾم وﻋﻣلاﻹدارةاﻟﻌﻠﻣﻲ اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﯾن ﻓﻲ ﻛل ﻣن ﻣﺟﺎل 
اﻟﻧﻔس.
34− صﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑقﻣروان ﻋﺑد اﻟﻣﺟﯾد إﺑراھﯾم− (1)
.4ارﺟﻊ ﻟﻠﻣﻠﺣق رﻗمأﺳﻣﺎؤھم ودرﺟﺗﮭم اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ)اﻟﻣﺣﻛﻣﯾن(،ﯾﺑﯾن *
ﺔاﻟﻣﯾداﻧﯾﻟﻠدراﺳﺔاﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔاﻹﺟراءاتاﻟﻔﺻل اﻟﺧﺎﻣس
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ا ﻣن اﻟﻣﺣﻛﻣﯾن اﻟﻣﺗﺧﺻﺻﯾن ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟظﺎھرة أو اﻟﻣﺷﻛﻠﺔ ﻣوﺿوع دﻋدﺔاﻟﺑﺎﺣﺛاﺧﺗﯾﺎرن ﻓﺈ
ﻗﯾﺳﮫ أم ﻏﯾر أطﻠب ﻣﻧﮭم ﺗﺻﺣﯾﺢ اﻟﻔﻘرات أو اﻟﺣﻛم ﻋﻠﯾﮭﺎ ﺑﺄﻧﮭﺎ ﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻟﺑﻌد اﻟذي ﺑاﻟدراﺳﺔ، و
.ﻣرﺗﺑطﺔ
ﻣدى وذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﻣدى وﺿوح اﻷﺳﺋﻠﺔ اﻟﻠﻐوﯾﺔ ﻟﻼﺳﺗﻣﺎرة، ونﻣﻼﺣظﺎﺗﮭإﺑداءأﯾﺿﺎ ﺑﮭدف و
.ﺻﻼﺣﯾﺔ اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﻟﻘﯾﺎس ﻣﺗﻐﯾرات اﻟدراﺳﺔ
، وﻗد ﺗم ﺗﻌدﯾل ﻛطرﯾﻘﺔ ﻓﻲ ﺗﻘدﯾر ﺻدق اﻷداةاﻟﻣﺣﻛﻣﯾنواﺳﺗﻔﺎدت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻣن ﻣﻼﺣظﺎت اﻟواردة ﻣن
، ﻟﺗﺻﺑﺢ أﻛﺛر وﺿوﺣﺎ ﻓﻲ ﻗﯾﺎﺳﮭﺎ ﻣﺗﻐﯾرات اﻟدراﺳﺔ، وﺗﺻﺑﺢ اﻷداة اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﺑﻧود اﻻﺳﺗﻣﺎرة اﻻﺳﺗﺑﯾﺎن
.ﻟﺗﺟرﺑﺗﮭﺎ اﺳﺗطﻼﻋﯾﺎﻓﻲ ﺻورﺗﮭﺎ اﻟﻧﮭﺎﺋﯾﺔ ﺗﻣﮭﯾدا 
ﻋﻠﻰ أن ﺗﻛون ﻣﺗﻣﺎﺛﻠﺔ ﻓﻲ ) اﻟﻣﺑدﺋﯾﺔ(وﻗد ﻗﺎﻣت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﺑﺈﻋداد اﺳﺗﻣﺎرة ﻋﻠﻰ ﻋﯾﻧﺔ ﺗﺟرﯾﺑﯾﺔ
اﻧطﻼﻗﺎ ﻣن ﻓرﺿﯾﺎت اﻟدراﺳﺔ ﻟﻣﻌرﻓﺔ ﻣدى ﻧﺟﺎﻋﺔ وﺗﻘﺑل اﻷﺳﺋﻠﺔ واﻟﺑﺣث، ﻣﻔرداتﺧﺻﺎﺋﺻﮭﺎ ﻣﻊ 
ﻋﺎﻣﻼت ﻓﻲ اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت 01ﺑﺣﯾث ﻗﻣت ﺑﺗوزﯾﻌﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﻋﯾﻧﺔ اﺳﺗطﻼﻋﯾﺔ ﻣﻛوﻧﺔ ﻣن 
.6102/30/30إﻟﻰ6102/20/12اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ، وﻛﺎن ذﻟك ﻣن اﻟﻔﺗرة اﻟﻣﻣﺗدة ﻣن
وﺑﻌد اﻧﻘﺿﺎء أﺳﺑوﻋﯾن ﻗﻣت ﺑﺟﻣﻊ اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﺛم ﺣذف وﺗﻌدﯾل ﺻﯾﺎﻏﺔ ﺑﻌض ﻓﻘرات اﻻﺳﺗﻣﺎرة اﻟﺗﻲ 
ﻣن ﺑﯾﻧﮭﺎ ﺑﻌد اﻷﺳﺋﻠﺔ،إﻟﻰ ﺗﻌدﯾلتﻟﮭذه اﻻﺳﺗﻣﺎرات اﻟﻣﺑدﺋﯾﺔ ﺗوﺻﻠﺗوزﯾﻌﻲوﻣن ﺧﻼل ﺗﺧدم اﻟﺑﺣث، 
اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ رأﯾك، ﻛﯾف ﯾﻣﻛﻧك اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن دورات ﻓﻲ :اﻟﻣﺗﻣﺛل91اﻟﺧﯾﺎر رﻗم  
اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ؟
وﻛﺎن اﻟﺗﻌدﯾل ھو: ﻣﺎھﻲ اﻟطرق اﻟﻣﺛﻠﻰ ﻟﻼﺳﺗﻔﺎدة ﻣن دورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﺗﻛﻔل ﺗرﻗﯾﺗك إﻟﻰ ﻣﻧﺎﺻب 
إدارﯾﺔ ﻋﻠﯾﺎ؟
وﯾﺿك اﻟﺳﻠطﺔ، ﻣﻣﺎ ﺗﺣول ﻣن ﻣﺎھﻲ ﻓﻲ ﻧظرك ﺻﻌوﺑﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣد ﻣن ﻣﺷﺎرﻛﺗك ﻓﻲ ﺗﻔ:اﻟﻣﺗﻣﺛل23و
ﺗرﻗﯾﺗك  وظﯾﻔﯾﺔ؟
ﻓﻲ ﺗﻔوﯾﺿك اﻟﺳﻠطﺔ ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻓرص اﻻﺳﺗﻔﺎدةﻓﻲ ﻧظرك،  ﻛﯾف ﯾﻣﻛﻧك ﻣن ھو: و اﻟﺗﻌدﯾل 
ﺗرﻗﯾﺗك وظﯾﻔﯾﺎ؟
ﻣﻔردات اﻟﺑﺣث ﻰ ﻧﻔس ﻟﯾﺗم ﺗوزﯾﻌﮭﺎ اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﻋﻠ، (1)ﺋﯾﺔ ﺧراج اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﺑﺻورﺗﮭﺎ اﻟﻧﮭﺎإﺑﺣﯾث ﺗم 
ﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ھذه اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وﺗﺣﻠﯾﻠﮭﺎ.ﻧﮫ ﯾﻣﻛن اﻻﻋأﺳﺗﻧﺗﺞ ﻣن ذﻟك أاﻟذاﻻﺳﺗطﻼﻋﯾﺔ،




ﺗﻌﺗﺑر ﻣﻛﻣﻠﺔ ﻟﻸدوات اﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﺣث، ﻣﻣﺎ اﻋﺗﻣدت ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت 
اﻟﺗﻲ ﻟﮭﺎ ﺻﻠﺔ ﺑﺎﻟﻣوﺿوع اﻟﺗﻲ ﺗﺧص ﻋدد اﻟﻌﻣﺎل واﻟﻌﺎﻣﻼت، اﻟﮭﯾﻛل اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﻣﻣﺎ 
اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺗوى ﻋﻠﻰ 3ﻗدﻣت ﻟﻲ ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻧﺻوص اﻟﺗﺷرﯾﻌﯾﺔ واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﺟزء
ﻧﺻوص ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، اﻟﺗﻌﺎﺿدﯾﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ، اﻟﺣﻔﺎظ ﻋن اﻟﺑطﺎﻟﺔ(، واﻟﻘﺎﻧون اﻟداﺧﻠﻲ اﻟﻣطﺑق ﻋﻠﻰ )
ﻣﺳﺗﺧدﻣﻲ اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟذي ﯾﺣﺗوى ﻋﻠﻰ) اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﺗﻘﻧﻲ ﻟﻠﻌﻣل ﻣدة اﻟﻌﻣل 
ﻔﯾذ اﻟﻌﻣل، اﻟﺳﺎﻋﺎت اﻻﯾﺿﺎﻓﯾﺔ، اﻻﻟﺗﺣﺎق ﺑﺄﻣﺎﻛن اﻟﻌﻣل، اﻟﺧروج أﺛﻧﺎء اﻟﻌﻣل، اﻟﺗﺄﺧر واﻟﻐﯾﺎب، ﺗﻧ
اﺳﺗﻌﻣﺎل اﻷﻣوال اﻟﻣﻧﻘوﻟﺔ واﻟﻌﻘﺎرﯾﺔ، ﻣﻧﺢ اﻟﻠﺑﺎس اﻟﺧﺎص(، ﺣﻔظ اﻟﺻﺣﺔ واﻷﻣن، اﻻﻧﺿﺑﺎط ﻓﻲ اﻟﻌﻣل
) ﺣﻔظ اﻟﺻﺣﺔ، اﻷﻣن، طب اﻟﻌﻣل، ﻟﺟﻧﺔ ﺣﻔظ اﻟﺻﺣﺔ واﻷﻣن، اﻻﻧﺿﺑﺎط، اﻟﻌﻘوﺑﺎت اﻟﺗﺄدﯾﺑﯾﺔ، 
ﻟﻐﺎء اﻟﻌﻘوﺑﺔ، اﻷﺣﻛﺎم ﺧﺎﺻﺔ، إاﻷﺧطﺎء اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ(، اﻹﺟراءات اﻟﺗﺄدﯾﺑﯾﺔ) اﻟﺗﺄدﯾﺑﯾﺔ اﻟﻌﺎدﯾﺔ، واﻹﺟراءات اﻟ
واﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺔ اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﮭﯾﺋﺎت اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ اﻟذي ﯾﺣﺗوى ﻋﻠﻰ )ﺣﻘوق واﻟﺗزاﻣﺎت اﻟﻧﮭﺎﺋﯾﺔ(، 
، ﻋﻘد اﻟﻌﻣل، اﻟﻣﺳﺎر اﻟﻣﮭﻧﻲ، )اﻻﻟﺗﺣﺎق وﻛﯾﻔﯾﺗﮫاﻟﻌﻣﺎل، ﻋﻼﻗﺎت اﻟﻌﻣل اﻟﻔردﯾﺔ، ﺷروط اﻟﺗوظﯾف 
ﺑﺎﻟﻣﻧﺻب، اﻟﺗدرج(.
اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﺗﻘﻧﻲ ﻟﻠﻌﻣل) اﻟﻣدة اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣل، اﻟﺗوزﯾﻊ اﻟﯾوﻣﻲ ﻟﻠﺳﺎﻋﺎت، اﻟﻌﻣل اﻟﻠﯾﻠﻲ، اﻟﻌﻣل اﻟﺗﻧﺎوﺑﻲ، 
اﻟﻌطﻠﺔ اﻟﺳﻧوﯾﺔ) ﺣﺳﺎب اﻟﺣق ﻓﻲ اﻟﻌطﻠﺔ، ﺗﻌوﯾض اﻟﻌطﻠﺔ اﻟﺳﻧوﯾﺔ(، ﺗﻌﻠﯾق ﻋﻼﻗﺔ اﻟﻌﻣل) اﻟﺗﻌﻠﯾق ﺑﻘوة 
، اﻟﺗﺳرﯾﺢ ذو اﻟطﺎﺑﻊ اﻟﺗﺄدﯾﺑﻲ، اﻟﻘﺎﻧون، واﻟﺗﻌﻠﯾق ﺑﺎﻻﺗﻔﺎق اﻟﻣﺗﺑﺎدل(، إﻧﮭﺎء ﻋﻼﻗﺔ اﻟﻌﻣل)اﻻﺳﺗﻘﺎﻟﺔ
ﺟﻧﺔ اﻟﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ اﻷﻋﺿﺎء، اﻟﺗﻘﺎﻋد، ﻟﻠﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن واﻟﺗﻛوﯾنﻟاﻟﺗﺳرﯾﺢ ﻗﺻد اﻟﺗﻘﻠﯾص ﻣن اﻟﻌﻣﺎل(، 
) اﻟﻧزاﻋﺎت اﻟﻔردﯾﺔ اﻟﻘواﻋد اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻼﻧﺿﺑﺎط، ﺗطﺑﯾق اﻷﺧطﺎء(، ﻟﺟﻧﺔ اﻻﻧﺿﺑﺎط)ﻣﮭﺎم وﺻﻼﺣﯾﺎت 
ﻟﻠطﻌن، اﻟوﻗﺎﯾﺔ ﻣن اﻟﻧزاﻋﺎت اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣل ﻟﺟﻧﺔ اﻻﻧﺿﺑﺎط، اﻹﺟراءات اﻻﺳﺗﻌﺟﺎﻟﯾﺔ، اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ 
وﺗﺳوﯾﺗﮭﺎ، اﻟﻣﺻﺎﻟﺣﺔ، ﻣﻣﺎرﺳﺔ ﺣق اﻹﺿراب، ﺗﻣﺛﯾل اﻟﻌﻣﺎل) ﻣﻣﺎرﺳﺔ اﻟﺣق اﻟﻧﻘﺎﺑﻲ، اﻟوﻗﺎﯾﺔ اﻟﺻﺣﯾﺔ 
اﻟرﺳﻛﻠﺔ وﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗوى، اﻟﺧدﻣﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ، اﻷﺟور واﻷﻣن وطب اﻟﻌﻣل، اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﻣﮭﻧﻲ و
) اﻟﻣﻧﺣﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧﺻب، ﻋﻼوة ﻧﺣﺔ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔوﻧظﺎم اﻟﻌﻼوات، ﻋﻼوة اﻟﺗﺑﻌﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ وﻣ
اﻹﻟزام، ﻣﻧﺣﺔ اﻟوﻓﺎة، ﻣﻧﺣﺔ اﻟﺗﻛوﯾن، ﻣﻧﺣﺔ اﻟﺧطر، ﻗرض ﺷراء ﺳﯾﺎرة، اﻟﻌﻼوات اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣﻣﺎرﺳﯾن 
.اﻟطﺑﯾﯾن ﻟﻠﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ(
ﺳﺎﻋدت اﺳﺗطﻼﻋﻲ ﻋﻠﻰ ﻣدوﻧﺔ ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻣل اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﮭﯾﺋﺎت اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ،  اﻟﺗﻲ و
اﻟﺳﺟﻼت واﻟوﺛﺎﺋق ﻓﻲ اﻟﺗﺄﻛد ﻣن ﺻﺣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻋن طرﯾق اﺳﺗﻣﺎرة ھذه اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ
اﻻﺳﺗﺑﯾﺎن، وﺗﺳﺎﻋدﻧﻲ أﯾﺿﺎ ﻋﻠﻰ إﻋداد ﺑﺣﺛﻲ اﻟﻣﯾداﻧﻲ.
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:اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ اﻟدراﺳﺔـــ3
ﺗﺄﺗﻲ اﻟﺧطوة اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ،ﺑﺎﻟدراﺳﺔ ﻗﯾﺎﻣﻲ ﻣن ﺧﻼلﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﺗم اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﮭﺎﯾﺟﻣﺗﺑﻌد
اﻋﺗﻣدت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ، ﻟﯾﺗم اﻟوﺻول إﻟﻰ ﻟﻰ اﻟﺣﺎﺳب اﻵﻟﻲ إوھﻲ إدﺧﺎل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت
وھو ﻋﺑﺎرة ﻋن ﺣزم ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟدراﺳﺔ، (SSPS)ﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺣزم اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻠﻌﻠوم اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ 
ﯾﺳﺗﺧدم ﻋﺎدة ﻓﻲ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﺑﺣوث اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺷﺗﻣل ﻋﻠﻰ و،ﺣﺎﺳوﺑﯾﺔ ﻣﺗﻛﺎﻣﻠﺔ ﻹدﺧﺎل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وﺗﺣﻠﯾﻠﮭﺎ
، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻷﺻل إﻟﻰ ﻓﮭم أﻛﺛر وﺿوﺣﺎ ﻟﻠظﺎھرة ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ، وﻗداﻟﻌدﯾد ﻣن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟرﻗﻣﯾﺔ
رارات، اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺋوﯾﺔ، اﻟﻣﺗوﺳطﺎت اﻟﺗﻛاﻹﺣﺻﺎﺋﻲ ﺷﻣﻠت: اﻟﻌدﯾد ﻣن أﺳﺎﻟﯾب اﻟﺗﺣﻠﯾلاﺳﺗﺧدﻣت
.(2)ﻛﺎﻛﺎي ﺗرﺑﯾﻊ اﺧﺗﺑﺎر، اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎرياﻟﺣﺳﺎﺑﯾﺔ، 
وھﻲ اﻟﺗﻛرار واﻟﺟداول اﻟﻣﺗﻘﺎطﻌﺔ، وﻗﯾﺎس اﻟﻧزﻋﺔ اﻟﻣرﻛزﯾﺔ، وﻣن اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟوﺻﻔﯾﺔ:
سواﻟﺗﺷﺗت وﯾﻧدرج ﺗﺣت أﺳﺎﻟﯾب ﻗﯾﺎس اﻟﻧزﻋﺔ اﻟﻣرﻛزﯾﺔ، اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ ﺑﯾﻧﻣﺎ ﯾﻧدرج ﺗﺣت ﻣﻘﺎﯾﯾ
اﻟﺗﺷﺗت اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري.  
ﻋﻠﻰ اﻟﺻﻔﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻟﻣﻔردات اﻟدراﺳﺔ وﺗﺣدﯾد اﺳﺗﺟﺎﺑﺎت ﻟﻠﺗﻌرف اﻟﺗﻛرارات و اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺋوﯾﺔ: 
ﺑﺄﻧﮫ ﻋدد اﻟﻣرات اﻟﺗﻲ "ﯾﻌرف اﻟﺗﻛرار اﻟﻣﺣﺎور اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺿﻣﻧﮭﺎ اﻻﺳﺗﻣﺎرة، و أﻓرادھﺎ اﺗﺟﺎه ﻋﺑﺎرات
ﻣﺛل ﻣﺎ "اﻻﺳﻣﯾﺔسﺗﻛررت ﻓﯾﮭﺎ ظﺎھرة، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ اﺳﺗﺧدم اﻟﺗﻛرار ﺑﺷﻛل أﺳﺎﺳﻲ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣﻘﺎﯾﯾ
اﺳﺗﺧدﻣت ﻓﻲ دراﺳﺗﻲ، اﻷﺳﺋﻠﺔ اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺿﻣﻧت ﻛل ﻣن: )اﻟﺳن واﻟﺣﺎﻟﺔ 
اﻟﻣدﻧﯾﺔ، واﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ، واﻻﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، وطﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻣل(، وأﯾﺿﺎ اﺳﺗﺧدام  ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ 
ﻣوﺿوع ﻣﻌﯾن ﺣولنإﻋطﺎء رأﯾﮭﺎتطﻠب ﻓﯾﮭﺎ إﻟﻰ اﻟﻣﺑﺣوﺛأاﻟﺗﻔﺎﺿﻠﯾﺔ ﻣﺛل اﻷﺳﺋﻠﺔ اﻟﺗﻲ سﯾﯾاﻟﻣﻘﺎ
ﻣﻊ اﻟﺗﻛرار اﻟﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾﺔ ﻟﻛل ﻣت، ﻛﻣﺎ اﺳﺗﺧدﻣﺗﻌددةاﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋن ذﻟك ﺿﻣن ﺧﯾﺎراتنطﻠب إﻟﯾﮭأو
.(1)ﻓﺋﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺑﯾن ﻧﺳﺑﺔ ﻛل ﻓﺋﺔ إﻟﻰ اﻟﻣﺟﻣوع اﻟﻛﻠﻲ.....اﻟﺦ
ﺗﻌﺗﻣد اﻟﺟداول اﻟﻣﺗﻘﺎطﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺑدأ اﻟﺗﻛرار إﻻ أﻧﮭﺎ ﺗﻌطﻲ ﻣﻌﻠوﻣﺎت أﻛﺛر ﻋﻣﻘﺎ اﻟﺟداول اﻟﻣﺗﻘﺎطﻌﺔ:
ﺗﻌطﯾﮫ ﺟداول اﻟﺗﻛرار، ﺣﯾث ﺗدﻣﺞ اﻟﺟداول اﻟﻣﺗﻘﺎطﻌﺔ ﻣﺗﻐﯾرﯾن أو أﻛﺛر ودﻻﻟﺔ ﺑﺎﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ ﻣﺎ
وﺗﺑﯾن ﻣدى اﻟﺗﻘﺎطﻊ ﻓﻲ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟواردة ﻓﻲ ھذه اﻟﻣﺗﻐﯾرات، ﻣﺛل أﺧذ أﺣد اﻷﺳﺋﻠﺔ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﺳن 
، ﻓﻌﻧد اﺳﺗﺧداﻣﻲ ﺟداول اﻟﻣﺗﻘﺎطﻌﺔ ﻟﮭذﯾن اﻟﺳؤاﻟﯾن ﯾﺑﯾن ﺗﻘﺎطﻊ ﺳن ﻓﻲ اﻟﻌﻣلﻗدﻣﯾﺔاﻷﺧرواﻵ
اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻋﻧد ﻛل اﻷﻗدﻣﯾﺔ.
ﯾﺗم ﺣﺳﺎﺑﮫ ﻣن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺑوﺑﺔ أي اﻟﻣوﺟودة ﺿﻣن ﺟدول (enneyoM):اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ
ﺑﺳﯾط ﯾﺣﺳب اري ﺗﻛراري، ﻓﺈذا ﻛﺎن ﻟدﯾﻧﺎ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻘﯾم اﻟﻣﻛررة واﻟﻣﻠﺧﺻﺔ ﻓﻲ ﺟدول ﺗﻛر
، وﯾﺣﺳب ﺑﺈﯾﺟﺎد ﻣﺟﻣوع ﻗﯾم اﻟﻣﻔردات أو اﻟﺣﺎﻻت وﻗﺳﻣﺗﮫ ﻋﻠﻰ ﻋددھﺎ)ﻋدد اﻟﻘﯾﻣﺔ ﻣﻊ ﺗﻛرارھﺎ
ﯾﻌرف اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ ﻋﻠﻰ أﻧﮫ ﻣﺟﻣوع ﻗﯾم اﻟﻣﻔردات اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣﺗﻐﯾر ﻓﻲ إطﺎر واﻟﻣﻔردات(، 
xوﯾرﻣز ﻟﮫ ﺑﺎﻟرﻣز)n(( ﻣﻘﺳوم ﻋﻠﻰ ﻋدد اﻟﻣﻔردات)اﻟﺣﺎﻻت(  x..... x)ﻣﻔردات اﻟﺑﺣث 
وﯾﺣﺳب ﺑﺗطﺑﯾق اﻟﻣﻌﺎدﻟﺔ اﻟﺗﺎﻟﯾﺔ:
.021-711ص ص−ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﺧرونآﻣﺣﻣد ﻋﺑﯾدات، و()1
ﺔاﻟﻣﯾداﻧﯾﻟﻠدراﺳﺔاﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔاﻹﺟراءاتاﻟﻔﺻل اﻟﺧﺎﻣس
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   = أو اﻟﺣﺎﻟﺔاﻟﻣﻔردة
n = ﻋدد اﻟﻣﻔردات  
ﻋﺑﺎرات ﻟﻛل ﻋﺑﺎرة ﻣن ﻣﻌرﻓﺔ ﻋن ارﺗﻔﺎع أو اﻧﺧﻔﺎض اﺳﺗﺟﺎﺑﺎت أﻓراد اﻟدراﺳﺔ ﻋنوھو ﯾﻌﺑر
.اﻻﺳﺗﻣﺎرة
ﯾﻌطﻲ ﻓﻛرة ﻋن ﺗﺷﺗت اﻟﻘﯾم ﻋن ﻣﺗوﺳطﮭﺎ اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ، :(epyt-tracE)اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري:
epyt-traceوﯾﻌﺎدل اﻟﺟذر اﻟﺗرﺑﯾﻌﻲ ﻟﻠﺗﺑﺎﯾن وﯾﺻطﻠﺢ ﻋﻠﯾﮫ ﻛذﻟك ﺑﺗﺑﺎﯾن اﻟﻌﯾﻧﺔ، أي ﺗﺑﺎﯾن اﻟﻌﯾﻧﺔ 
ecnairavﯾﺳﺎوي اﻟﺟذر اﻟﺗرﺑﯾﻌﻲ ﻟﺗﺑﺎﯾن اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ 
ﻣﻘﺎرﻧﺔ  أﺳﺎسﻋﻠﻰ ﯾﻘوم  xﻛﺎي  ﺗرﺑﯾﻊ أن اﺧﺗﺑﺎر:erauqS ihC(:2ﻛﺎ)ﺗرﺑﯾﻊﻛﺎياﺧﺗﺑﺎر 
ﺑﯾﺎﻧﺎت أﺧرى ﻣﺗوﻗﻌﺔ واﻟﺑﯾﺎﻧﺎت، أي اﻟﻣﺷﺎھدات اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣت ﻣﺷﺎھدﺗﮭﺎ ﻣن طرف  اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ  
( اﻟﻣﺣﺳوﺑﺔ ﻛﺑﯾرة، ﻓﺎن اﻟﻔرﺿﯾﺔ  x، ﻓﺈذا ﻛﺎﻧت ﻗﯾﻣﺔ )اﻟدراﺳﺔواﻟﺗﻲ ﺗﻌﺑر ﻋن اﻟﻔرﺿﯾﺎت 
( ﺻﻐﯾرة ﻓﺎن اﻟﻔرﺿﯾﺔ ﺗﻛون ﺻﺣﯾﺣﺔ  ﻷن  xاﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻏﯾر ﺻﺣﯾﺣﺔ، أﻣﺎ إذا ﻛﺎﻧت ﻗﯾﻣﺔ )
detcepxEﻣﻊ اﻟﺗﻛرارات اﻟﻣﺗوﻗﻌﺔ أو devresbOاﻟﻣﻼﺣظﺔ وق ﺑﯾن اﻟﺗﻛرارات اﻟﻣﺷﺎھدة أو اﻟﻔر
ﺗﻛون ﻗﻠﯾﻠﺔ. 
وھدﻓﮫ ﺑﺎﻟﺗﻛرار ﻓﻲ ﻣﺳﺗوﯾﯾن أو أﻛﺛر،(  )ﻣرﺑﻊ ﻛﺎي( ﻟﻠﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ xوﯾﺳﺗﺧدم ﻛﺎي ﺗرﺑﯾﻊ )
ﻣﻧﮭﻣﺎ ﯾﺿم ﻛلﻔﯾﯾنﯾﺗﺻﻧﺣﺳﺎب ﻣﻌﺎﻣل اﻻرﺗﺑﺎط ﻟﻧﺳﺑﺗﯾن أو أﻛﺛر ﻟﻣﺗﻐﯾر واﺣد)أﺣﺎدي( أو ﻣﺗﻐﯾرﯾن 
وﻣﻌﺎدﻟﺗﮫ ﻛﺎﺗﺎﻟﻲ: ﻣﺳﺗوﯾﯾن أو أﻛﺛر ) ﺛﻧﺎﺋﻲ(، 
: اﻟﺗﻛرار اﻟﻣﺷﺎھد اﻟذي أﺣﺻل ﻋﻠﯾﮫ ﻣن ﺧﻼل ﻣﺟﺎل اﻟدراﺳﺔ Q
اﻟﻌﻣودﯾﺔ اﻟﺗﻛرارات ﻣﺟﻣوع ×اﻷﻓﻘﯾﺔ اﻟﺗﻛرارات ﻣﺟﻣوع
اﻟﻣﺟﻣوع اﻟﻛﻠﻲ ﻟﻠﺗﻛرارات
(− 1() ﻋدد اﻷﻋﻣدة− 1اﻷﺳطر) ﻋدد =: ﻋدد درﺟﺎت اﻟﺣرﯾﺔn E ∶ اﻟﺗﻛرار اﻟﻣﺗوﻗﻊ =
وﻣﺟﺎل اﻟﺛﻘﺔ	 		nﺳب درﺟﺔ اﻟﺣرﯾﺔﺣ  ﻛﺎي ﺗرﺑﯾﻊ اﻟﺟدوﻟﯾﺔ ﺗﺳﺗﺧرج ﻣن اﻟﺟدول ﻗﯾﻣﺔ أﻣﺎ 
وﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﯾﺣدده اﻟﺑﺎﺣث.
ﺗﻣﮭﯾـــــــــد
ث اﻷول:ﻋرض وﺗﺣﻠﯾل وﺗﻔﺳﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ ـﺣـــاﻟﻣﺑ
ﻋرض وﺗﺣﻠﯾل وﺗﻔﺳﯾر اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ–1
ﻋرض وﺗﺣﻠﯾل وﺗﻔﺳﯾر ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻷوﻟﻰ–2
ﻋرض وﺗﺣﻠﯾل وﺗﻔﺳﯾر ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ–3
ﻋرض وﺗﺣﻠﯾل وﺗﻔﺳﯾر ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ –4
ﻟدراﺳﺔاﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ: ﻣﻧﺎﻗﺷﺔ ﻧﺗﺎﺋﺞ ـــاﻟﻣﺑ
اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟدراﺳﺔ ﻓﻲ ﺿوء ﻧﺗﺎﺋﺞأوﻻ: 
ﻰاﻷوﻟاﻟﺟزﺋﯾﺔاﻟﻔرﺿﯾﺔ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻓﻲ ﺿوءاﻟ–1
ﺔاﻟﺛﺎﻧﯾاﻟﺟزﺋﯾﺔاﻟﻔرﺿﯾﺔ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻓﻲ ﺿوءاﻟ–2
ﺔﻟﺛﺎﻟﺛااﻟﺟزﺋﯾﺔاﻟﻔرﺿﯾﺔ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﻓﻲ ﺿوءاﻟ–3
ﺔــــﺛﺎﻧﯾﺎ: اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻌﺎﻣ
ﺗﻣﮭﯾـــــــــد:
ﻋرض وﺗﺣﻠﯾل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻷﺧﯾرﺎول ﻓﻲ ھذا اﻟﻔﺻلﺄﺗﻧﺑﻌد اﻟﺗطرق إﻟﻰ اﻹﺟراءات اﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔ ﻟﻠدراﺳﺔ، ﺳ
ﻣﺗﻌﻠﻘﺔ اﻟﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتاﻻﻧﺗﮭﺎء ﻣنﺑﻌدﺑﺣﯾث ﻗﺎﻣت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔ ، وﺗﻔﺳﯾرھﺎ وﻣﻧﺎﻗﺷﺔ ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟدراﺳﺔ
ﺑﺣﯾث اﺳﺗﺧدﻣت و ﺟدوﻟﺗﮭﺎاﻟواردة ﻓﻲ اﻻﺳﺗﻣﺎرةﺗﻔرﯾﻎ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتﯾﺄﺗﻲ دورﺑﺎﻟﺑﺣث ﻣن ﻣﯾدان اﻟدراﺳﺔ، 
ﻣن ﺳؤاﻟﯾن أﻛﺛرﺟداول ﻣرﻛﺑﺔ ﺗﺗﺿﻣن وأﺧرى، وﺟداول ﺗﺗﺿﻣن ﺳؤال وﻓروﻋﮫاﻟﺟداول اﻟﺑﺳﯾطﺔ 
ﻣن ﺧﻼل اﻟﻘﯾم ﻠدراﺳﺔﻟاﻷوﻟﯾﺔاﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﺑﻌض ﻟﺗﺳﮭﯾل ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗﺣﻠﯾﻠﮭﺎ ﻣﻣﺎ ﺗﺳﺎﻋدﻧﻲ ﻓﻲ اﺳﺗﺧﻼص 
و ﺑﯾﺎﻧﺎت أﺳواء ﻛﺎﻧت اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺑﺳﯾطﺔاﻟﺑﯾﺎﻧﯾﺔﻋرض اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺑﺎﺳﺗﺧدام اﻟرﺳوم وأﯾﺿﺎ،اﻟرﻗﻣﯾﺔ
و ﺗدﻋﯾم ذﻟك ﺑﺎﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟﻛﻣﻲ اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ، (اﻷﻋﻣدةاﻟداﺋرة اﻟﻧﺳﺑﯾﺔ وطرﯾﻘﺔ )أﺷﻛﺎلﺗﺗﺧذوھﻲ ﻣرﻛﺑﺔ 
.أي ﺗﺣوﯾﻠﮭﺎ ﻣن ﺑﯾﺎﻧﺎت رﻗﻣﯾﺔ ﻛﻣﯾﺔ إﻟﻰ ﺑﯾﺎﻧﺎت ﻛﯾﻔﯾﺔ وﺻﻔﯾﺔ ﻣﻌﺑرة ﻋن واﻗﻊ اﻟظﺎھرة اﻟﻣدروﺳﺔ
ﺗرﻗﯾﺔ اﻟاﻟﺗﻲ ﺗﺣول دونﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔاﻟﻣﻌوﻗﺎت اأھم اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﻣﺣﺎوﻟﺔ ﻲإن دراﺳﺗ
اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ واﻻﻧﺣراف و ،ﻋﻠﻰ اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺋوﯾﺔدت اﻟﺑﺎﺣﺛﺔو ﻋﻠﯾﮫ اﻋﺗﻣاﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة 
ﻗد واﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت، إﺟﺎﺑﺎتﺗﻔﺳﯾرووﺗﺣﻠﯾلﺑﺟدوﻟﺔﻲﻗﯾﺎﻣأﺛﻧﺎء(ihK-xued)2ﻛﺎو،اﻟﻣﻌﯾﺎري
ﻋن ﻣﺧﺗﻠف ﺟواﻧب اﻟظﺎھرة اﻟﻣدروﺳﺔ ﺑطرﯾﻘﺔ ﻛﻣﯾﺔ ﺣﺗﻰ اﻷﺳﻠوب اﻹﺣﺻﺎﺋﻲ ﻟﻠﺗﻌﺑﯾرتاﺳﺗﺧﻠﺻ
إﻟﻰ ﻣﻧﺎﻗﺷﺔ ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟدراﺳﺔإﻟﻰ ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ اﻟوﺻولﻧﺔ ﺑﯾن اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ، وﺗﺳﮭل ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﻣﻘﺎر
ﺗﻘدﯾم إﻟﻰﻓﻲ اﻷﺧﯾر ﻟﻠوﺻولوذﻟك ﻣن ﺧﻼل ﻣﻧﺎﻗﺷﺗﮭﺎ ﻓﻲ ﺿوء ﻓرﺿﯾﺎت اﻟدراﺳﺔ ﻌﺎﻣﺔ اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟ
.اﻟدراﺳﺔ اﻟﺣﺎﻟﯾﺔﻓﻲﺟﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﺗوﺻﯾﺎت
اﻟﻧﺗﺎﺋﺞوﻣﻧﺎﻗﺷﺔوﺗﻔﺳﯾرھﺎاﻟﺑﯾﺎﻧﺎتوﺗﺣﻠﯾلﻋرضاﻟﺳﺎدس       اﻟﻔﺻل 
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ﺣﺳب ﻣﺗﻐﯾر اﻟﺳنﻣﻔردات اﻟﺑﺣثﺗوزﯾﻊ ( ﯾوﺿﺢ50):ﺟدول رﻗم
%اﻟﻧﺳﺑـﺔ اﻟﺗﻛراراﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ
إﻟﻰ أﻗل 52ﻣن 
ﺳﻧﺔ53ﻣن 
1,2170






0096,اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري 43,3اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ 
(.sspsﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎدﺔاﻟﻣﺻدر ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛ)
ن ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت و( ﯾﺗﺿﺢ أن ﻣﺟﻣوع ﺛﻣﺎﻧﯾﺔ وﺧﻣﺳ50ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
ﺳﻧﺔ ﻓﻣﺎ ﻓوق، ﺗﻠﯾﮭﺎ اﻟﻔﺋﺔ 54و ﯾﻣﺛل اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻌﻣرﯾﺔ %6,64ﻋﻣرﯾﺔ ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﺑـ 
ﺳﻧﺔ و ﺗﻘدر ﻧﺳﺑﺗﮭﺎ 53إﻟﻰ أﻗل ﻣن 52و أﺧﯾرا ﻣن %4,14ﺳﻧﺔ ﺑﻧﺳﺑـﺔ 54إﻟﻰ أﻗل ﻣن 53ﻣن 
.%1,21ﺑـ 
ﯾوﺿﺢ أن  اﻟﻧﺳﺎء ﺳﺑﻌﺔ وﻋﺷرون(72ﺗﻣﺛل )اﻟﺗﻲ%6,64ﺳﺗﻧﺗﺞ ﻣن ھذه اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت أن ﻧﺳﺑـﺔ أو 
أﻋﻠﻰﻣﻧﺻب ﻰواﻟﻣؤﻛد أن اﻟﻣرأة ﻟن ﺗﺻل إﻟﻣﺗﻣﯾزات ﺑﻛﻔﺎءﺗﮭن وأﺳﻠوﺑﮭن ﻓﻲ اﻹدارةﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل 
ﺗﺗﻣﺗﻊ ﺑدﺑﻠوﻣﺎﺳﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮭﮭﺎ ﻓﻲ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل وإﻻ ﺑﻛﻔﺎءﺗﮭﺎ وﺧﺑرﺗﮭﺎ 
ﻟﮭنﺗﻣﻧﺢاﻟﻣﻧظﻣﺔ أن ﻛﻣﺎاﻟوظﯾﻔﺔ، ﻓﻲ واﻟﺗﻘدماﻟﺗطورﻓﻲاﻟرﻏﺑﺔاﻟطﻣوح ووﻟﻠﻌﺎﻣﻼت،اﻟﻣﻧظﻣﺔ
أن ھﻧﺎك ﺧﺻوﺻﺎﺎارﺗﯾﺎﺣن ﻟﺑﻌﺿﮭﯾﺳﺑبوھذاطوﯾﻠﺔﻔﺗرةﻟﺑﮭﺎﻓﻲ اﻟﻌﻣلنﻣﺿﯾﯾﺣﺗﻰﻣﺳﺗﻘرةوظﯾﻔﺔ
ﺟود ارﺗﺑﺎط وﺛﯾق ﺑﯾن طول ﻣدة ﻋﻼﻗﺔ وﺛﯾﻘﺔ ﺑﯾن طول ﻣدة ﺧدﻣﺔ اﻟﻣوظﻔﺔ وﺑﯾن ﻛﻔﺎءﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻓو




ﯾوﺿﺢ ﺗوزﯾﻊ ﻣﻔردات اﻟﺑﺣث ﺣﺳب (90: )ﺷﻛل رﻗم
ﻣﺗﻐﯾر اﻟﺳن  
ﺳﻧﺔ ﻓﻣﺎ ﻓوق54 ﺳﻧﺔ54إﻟﻰ أﻗل ﻣن 53ﻣن  ﺳﻧﺔ53إﻟﻰ أﻗل ﻣن 52ﻣن 
اﻟﻧﺗﺎﺋﺞوﻣﻧﺎﻗﺷﺔوﺗﻔﺳﯾرھﺎاﻟﺑﯾﺎﻧﺎتوﺗﺣﻠﯾلﻋرضاﻟﺳﺎدس       اﻟﻔﺻل 
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إﻟﻰ أﻗل 53)ﻣنراﺟﻊ إﻟﻰ ﺳن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻣﺎ ﺑﯾن أرﺑﻌﺔ وﻋﺷرون(42اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )%4,14أﻣﺎ ﻧﺳﺑـﺔ 
درﺟﺔ اﻟرﺿﺎ ﻟﻠﻣرأة ﻓﯾﻣﺎ ﺑﻌد ﻣﻧﺗﺻف اﻟﻌﻣر اﻟﺗﻲ ﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ وھذا راﺟﻊ إﻟﻰ ﻛون (ﺳﻧﺔ 54ﻣن 
،ﺣﻘق ذاﺗﮭﺎ ﻓﺗﺳﺗﻣد ﻋﻣل اﻟﻣرأة أھﻣﯾﺗﮭﺎطﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻣل اﻟذي ﺗﻧﺟزه واﻟﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣن اﻟوظﯾﻔﺔ ﺗﻌﺗﻣد ﻣن 
اﻟﻌﺎﻣﻼتﺷﻌور ﻓﻲ ﻛوﻧﮭﺎ اﻟﺣﺎﻓز اﻷﺳﺎﺳﻲ ﻟﺗﺷﺟﯾﻌﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﺑذل أﻗﺻﻰ ﺟﮭود ﻟﺑﻠوغ ﻣﻧﺎﺻب ﻋﻠﯾﺎ، ﻓ
، وﺣﺻوﻟﮭن ﻣن ﺧﻼل اﻻﻧﺟﺎزات اﻟﻌﻣﻠﯾﺔﺑﺎﻷﻣﺎن واﻻﺳﺗﻘرار ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﺣﻘﯾق ﻟﻠﺗﻘدم اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻓﻲ ﻋﻣل
ة ھﻲ اﻷﺳﺎس ﻟﺑﻧﺎء ﻧﺟﺎﺣﺎت ﻋﻣﻠﯾﺔ وﺗﺣﻘﯾﻘﮭﺎ ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﮭﺎراﺗﮭن اﻟﻘﯾﺎدﯾﺔ  ﻓﻠو ﻗﺎﻣت اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ  ﻋﻠﻰ اﻟﺧﺑر
ﺟﯾدا ﻓﺳوف ﺗﺣظﻰ ﺑﺎﺣﺗرام ﻣن زﻣﻼﺋﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻣﻣﺎ ﯾزﯾد ﻓﻲ ﺗرﻗﯾﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل.ﺎﺑﺄداء ﻣﺎ ﻋﻠﯾﮭ
ﻣن إﻟﻰ أﻗل 52ﻣن )ﻣﺑﺣوﺛﺎت راﺟﻊ إﻟﻰ اﻟﺳن، ﻣﺎ ﺑﯾن ﺳﺑﻌﺔ(70اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )%1,21أﻣﺎ ﻧﺳﺑـﺔ و 
اﻟذات ﻟﻠوﺻول ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب ﻣن أﺟل إﺛﺑﺎت نﺑذﻟﯾنأﻧﮭﺗﻣﺛل اﻟﺷﺎﺑﺎتأن ھذه اﻟﻔﺋﺔ ﯾوﺿﺢ(ﺳﻧﺔ53
اﻟﻌﺎﻣﻼت ةاﻟذي ﯾﺛﺑت ﻛﻔﺎءأﻣﺎﻣﮭن وﻓﺗﺢ اﻟﻣﺟﺎل ﺟﺎﺑﻲ ﯾاﻹﺑدور نﻘﻣﯾأن ﺗﮭنوﻣﺣﺎوﻟاﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ،
ﯾزﯾد ونﻌﻧوﯾﺎﺗﮭاﯾﺟﺎﺑﻲ ﻋﻠﻰ ﻣﺗﺄﺛﯾراﻟذي ﯾﻛون ﻟﮫ اﻷﻣراﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت ﻓﻲ أﻋﻠﻰﻟﺗرﻗﯾﺗﮭن إﻟﻰ 
وﺗطوﯾر ءﺣرص ﻋﻠﻰ ﺗﺣﺳﯾن أدااﻟﺟﮭد ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، وﻟﺑذلﺗﮭنزﯾﺎدإﻟﻰؤدي ﺗوﻷﻧﮫاﻟوظﯾﻔﻲ، اﻟرﺿﺎ
ﻓﻲ نوﺗرﻗﯾﺗﮭنﻋﻠﻰ اﻻﺑﺗﻛﺎر واﻟﺗﺟدﯾد ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﻣﺳﻧد إﻟﯾﮭاﻟﻌﺎﻣﻼتﺗﺷﺟﻊ ن ﻓوﻣﮭﺎراﺗﮭنﻗدراﺗﮭ
اﻟﻌﻣل.
اﻟﻣﻌﯾﺎريواﻧﺣراف(43,3ﻗدره )ﻣﻔردات اﻟﺑﺣث ﺣﺳب ﻣﺗﻐﯾر اﻟﺳنﻟوﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ 
وﺗﺷﯾر ھذه ،اﻟﺑﺣثﻣﻔرداتوھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت ، (0096,)ﯾﺳﺎوي
نﻘﻣﯾأن ﺗﮭنوﻣﺣﺎوﻟ،اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟوﺻول اﻣن أﺟل اﻟﻌﻣل نﺑذﻟﯾاﻟﻌﺎﻣﻼتاﻟﻧﺗﯾﺟﺔ إﻟﻰ أن 
أﻋﻠﻰإﻟﻰﻟﺗرﻗﯾﺔةاﻟذي ﯾﺛﺑت ﻛﻔﺎءأﻣﺎﻣﮭن وﻓﺗﺢ اﻟﻣﺟﺎل ﺟدﯾدة ﺑﺄﻓﻛﺎرﻓﻲ اﻻﺑﺗﻛﺎر ﺟﺎﺑﻲﯾاﻹﺑدور 
أﻧﮫ ﻗد ﯾﺗﯾﺢ ﻣﺟﺎﻻ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﺟﮭد ﻟﻠﻔوز ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔاﻟﻓﺈن ذﻟك ﯾدﻓﻊ ﻟﺑذل ﻗﺻﺎرى ،اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت ﻓﻲ 
.ﺧﺑرة اﻟﺷﺧص اﻟداﺧﻠﻲ ﻟﺗﻧﺑﺊ ﺑﺄﻓﻛﺎر ﺟدﯾدةﻣنذﻟك وﻟﻸﻓﻛﺎر اﻟﺟدﯾدة، 
ﻟﻣﺗﻧﺎﻓﺳﯾن ﻋﻠﻰ اﻟوظﯾﻔﺔ ﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓرﺻﺔ أﻗل أﻣﺎم ااﻟداﺧل ﯾﻘﻠل ﻣن ﻣنﺛم إن اﻗﺗﺻﺎر ﻓرص اﻟﺗرﻗﯾﺔ 
.ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ أﻛﻔﺄ اﻷﺷﺧﺎصاﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﻣ  ن ﺑﻌ  ض اﻟﺻ  ﻌوﺑﺎت اﻟﺗ  ﻲ ﺗﺟﻣ  ﻊ ﻓ  ﻲ ﻋ  دم ﺗﻣﻛ  ﯾن ﻧﯾن ﻌ  ﺎﯾاﻟﻌ  ﺎﻣﻼت ﻓ  ﻲ اﻟوﻗ  ت اﻟﺣﺎﺿ  رإﻻ أن
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ اﻟﻣرأة ﻣن اﻻرﺗﻘﺎء إﻟﻰ أﻋﻠﻰ اﻟﺳﻠم اﻟوظﯾﻔﻲ 
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0277,اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري 30,2اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ 
(.sspsﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎدﺔاﻟﻣﺻدر ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛ)
%4,14ﺑـ ﺳﺑـﺔ ﻣن ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت و ﺗﻘدر( ﯾﺗﺑﯾن أن أﻛﺑر ﻧ60ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
، و ل ﻓﺋﺔ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ اﻟﺟﺎﻣﻌﻲو ﺗﻣﺛ%0,13ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ اﻟﺛﺎﻧوي ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑـﺔ 
اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ اﻟﻣﺗوﺳط.6,72%أﺧﯾرا اﻟﻧﺳﺑـﺔ 
ﯾﺗﻣرﻛزون ﻋﻧد ﻓﺋﺔ %4,14( اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻧﺳﺑـﺔ 42ن)وﺳﺗﻧﺗﺞ أن أرﺑﻌﺔ وﻋﺷرأﻣن ھذه اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت 
اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ اﻟﺛﺎﻧوي وﯾرﺟﻊ إﻟﻰ أن ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺿﻣن ﻣﻌﻠوﻣﺎت ﺗﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ 
ﻓﺎﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ ؤوﻟﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﺔاﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻣن ﺧﻼل وﺻف اﻟﺧﺻﺎﺋص واﻟﻣﮭﺎم واﻟﻣﺳ
ﻟﮫ اﻷوﻟوﯾﺔ ﻓﻲ دﺧول اﻟﻣﺳﺎﺑﻘﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻌﻘدھﺎ ﻟﺟﻧﺔ ﻣﺳﺎﺑﻘﺔ اﻟﻘﺑول ﻟﻼﻟﺗﺣﺎق ﺑﺎﻟﻣﻧﺻب اكذﻧآاﻟﺛﺎﻧوي 
اﻟوظﯾﻔﻲ.   
اﻟذﯾن ﯾﺗﻣرﻛزون ﻋﻧد ﻓﺋﺔ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ ﺛﻣﺎﻧﯾﺔ ﻋﺷر(81اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )%0,13أﻣﺎ ﻧﺳﺑـﺔ 
اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﮭن، وھذا ﯾﻌﻧﻲ أﻧﮫ ﻋﻠﯾﺔﻛون ﻛﺎﻓﯾﺗﻟن اﻟﺛﺎﻧوﯾﺔﻓﻣﺟرد اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺷﮭﺎدة اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﯾن
ﺗﺗطﻠب ﺷﮭﺎدات اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻛﻣﺎ ﯾرﺟﻊ ذﻟك أن ﻟﺗدرﺟﮭن اﻟوظﯾﻔﻲ، اﻟدراﺳﺎت اﻟﻌﻠﯾﺎ ات أﺧرى ﻣﺛل ﺷﮭﺎد
ﻣﻌﺔ ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرھﺎ ﻓﺋﺔ ﻣﺛﻘﻔﺔ ﻣﻣﺎ ﺗوﻟﻲ أھﻣﯾﺔ ﻛﺑﯾرة ﻟﺧرﺟﻲ اﻟﺟﺎﻣﻧظﻣﺔﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﺷﻐل اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻓﺎﻟ
ﻓﯾﮭﺎ ﻣﺎ ﯾﻛﻔﻲ ﻣن اﻟﻌﻠم وﻣﺎ ﯾرﻓﻊ نﻣن دراﺳﺗﮭﺗﺣﺻﻠنﻗد ﺑﺣﯾثﻣن ﻣؤھﻼت وﺷﮭﺎدات ﻋﻠﻣﯾﺔ ﺗﻣﻧﺢ




ﺣثﯾوﺿﺢ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ  ﻟﻣﻔردات اﻟﺑ(01):ﺷﻛل رﻗم
ﺟﺎﻣﻌﻲ ﺛﺎﻧوي ﻣﺗوﺳط
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ﻣﻣﺎ ﯾدﺧﻠن ﺿﻣن اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ اﻟﻣﺧوﻟﺔواﻟﺻـﻼﺣﯾﺎتاﻟﻣطﻠـوﺑـﺔواﻟﻌﻣﻠﯾﺔاﻟﻌﻠﻣﯾﺔاﻟﻣؤھﻼتكﻟوﻛذ
ﯾؤدي إﻟﻰ ازدﯾﺎدﻟﻠﻌﺎﻣﻼتإن ارﺗﻔﺎع اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ و، اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗرﻗﯾﺔ 
ﺳﺗﻛون وﻟﮭنﻟﻼھﺗﻣﺎم ﺑﺎﻟﺗطوﯾر اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟﺳﻌﻲاﻟﻣﻧظﻣﺔوﻟﮭذا ﻋﻠﻰ ،ﻲوظﯾﻔاﻟﻣﺳﺗﻘﺑل ﻟﻠنطﻣوﺣﺎﺗﮭ
.ﺑﻼ ﺷك أﻛﺑر ﺟﺎذﺑﯾﺔ وأﻛﺛر اﺣﺗﻔﺎظﺎ ﺑﺎﻟﻌﻧﺎﺻر اﻟﺑﺷرﯾﺔ اﻟﻣوھوﺑﺔ واﻟطﻣوﺣﺔ
ﺗﺗرﻛز ﻋﻧد ﻓﺋﺔ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ اﻟﻣﺗوﺳط و ﯾرﺟﻊ ﺳﺗﺔ ﻋﺷر(61اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )%6,72أﻣﺎ ﻧﺳﺑـﺔ 
ﻓﻲ وﻗﺗﮭﺎ ﻋﻧد إﻋﻼﻧﮭﺎ ﻋن اﻟﻌﻣل ﻟم ﺗوﺿﻊ ﺷروط ﺗﺑﺣث ﻓﯾﮭﺎ ﻋن ﺷﮭﺎدات ﻋﻠﻣﯾﺔ أو اﻟﻣﻧظﻣﺔذﻟك أن 
ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ أﻧﮭم ﺑﻠﻐوا ﺳن ﺗﻣدرس ،ﻣﺑﺎﺷرة ﺣﯾﻧﮭﺎﻣﻧظﻣﺔﺑﺎﻟاﻛﻔﺎءات ﻣﮭﻧﯾﺔ ﻓﺎﻟﻣﺗﻘدﻣﯾن ﻋن اﻟﻌﻣل اﻟﺗﺣﻘو
أدى إﻟﻰ اﻻﺳﺗﻌﻣﺎرﮫﺎﻟوﺿﻊ اﻟذي ﺗرﻛاﻟﻠﻐﺔ اﻟﻔرﻧﺳﯾﺔ، ﻓنﺗﻌﻠﯾﻣﮭأﺛﻧﺎء ﺗواﺟد اﻻﺳﺗﻌﻣﺎر اﻟﻔرﻧﺳﻲ و 
ﻓﻲ اﻟوظﺎﺋف اﻟﻣﺣدودة، ﺑﺣﯾث ﻟم ﺗﺗﺢ اﻟﻣوظﻔﺎتﻣن ھذا ﻣﺎ ﺟﻌلو،ﻣن اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ إدارةنﺣرﻣﺎﻧﮭ
وﺟدت،ﻣﻣﺎإطﺎرا ﻣؤھﻼﻣﻧﮭنﻣن ﺷﺄﻧﮭﺎ أن ﺗﺟﻌلإدارﯾﺔ ﻋﻠﯾﺎﻓرﺻﺔ ﻟﻠﺗﻛوﯾن ﻓﻲ وظﺎﺋف نﻟﮭ
ﮭﺎﻣﺷﺎﻛل ﻣﻌﻘدة ﻓﻲ إطﺎر اﻹدارة اﻟﻣوروﺛﺔ ﻋن اﻻﺳﺗﻌﻣﺎر اﻟﺗﻲ ﻟم ﺗﻛن ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ اﺳﺗﯾﻌﺎﺑﺟزاﺋر اﻟ
ﻟم ﯾﻛوﻧوا ﻣوﺟودﯾن ﺑﺎﻟﻌدد اﻟﻛﺎﻓﻲ ﻧﺗﯾﺟﺔ ، ﺑﺣﯾثاﻟﻣﻧظﻣﺔﻟﺗﺳﯾﯾر ﻛﻔﺄهوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﮭﻲ ﺑﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ إطﺎرات 
.ﻣن ﻓرص اﻟﺗﻌﻠﯾمناﻟﻘﺎﺋﻣﺔ ﻋﻠﻰ ﺣرﻣﺎﻧﮭاﻻﺳﺗﻌﻣﺎرﺳﯾﺎﺳﺔ
ﻣﻌﯾﺎري واﻧﺣراف(30,2ﻗدره )اﻟﺑﺣثﻟﻣﻔردات ﻟﻠﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ وﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﺗو
.ﻣﻔردات اﻟﺑﺣثﯾر ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑ(، 0277,)ﯾﺳﺎوي
ﻓﻲ اﻟﻌﻣلﺟدارة اﻟﻣرأة ﯾﺛﺑت ﺑﻣﺎ ،أﻛﺛر طﻣوﺣﺎﯾﺷﻛل، اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲإﻟﻰ أن وﺗﺷﯾر ھذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ
ﺗﺣرﻣﮭﺎ اﻟﺣﺻول ﻣﻣﺎاﻟوظﯾﻔﻲﺗدرﺟﮭﺎﻣن ﺗﻌﺎﻧﻲ ، ﻣﺎزاﻟتاﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔورﻏم ارﺗﻔﺎع ﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾم 
.ﺗﺧﺻﺻﮭﺎ اﻟﻌﻠﻣﻲ وﺗﻠﯾق ﺑﻣﺳﺗواھﺎ اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲﻣﻊ وظﯾﻔﺔ ﺗﺗﻣﺎﺷﻰ وﻋﻠﯾﺎ إدارﯾﺔﻣﻧﺎﺻبﻋﻠﻰ 
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0645,اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري 89,1اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ 
.(sspsﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎدﺔاﻟﻣﺻدر ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛ)
ن ﻣﺑﺣوﺛﺎت ﯾﺗوزﻋون ﺑﻧﺳب و( ﯾﺗﺑﯾن أن ﻣﺟﻣوع ﺛﻣﺎﻧﯾﺔ وﺧﻣﺳ70ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
ﻣن ﻓﺋﺔ اﻟﻌﺎزﺑﺔ، 8,31%ﻟﻔﺋﺔ اﻟﻣﺗزوﺟﺔ، ﺛم ﺗﻠﯾﮭﺎ %9,57ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ و ذﻟك ﻣن ﺧﻼل أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﺗﻣﺛل 
.%7,1، وأﺧﯾرا ﻓﺋﺔ أرﻣﻠﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﺑﻧﺳﺑﺔ %6,8أﻣﺎ اﻟﻔﺋﺔ ﻣطﻠﻘﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل  ﻧﺳﺑﺔ 
(44اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل أرﺑﻌﺔ وأرﺑﻌون )%9,57ﺳﺗﻧﺗﺞ ﻣن ھذه اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت أن ﻓﺋﺔ اﻟﻣﺗزوﺟﺔ ﻧﺳﺑـﺔ أو
ﻣن أﺟل اﻟوﺻول إﻟﻰ أھداف اﻷﺳرة ﺗﻧظﯾمن اﻟﻣرأة ﺗﻣﺗﺎز ﺑدورھﺎ اﻟﺗﻘﻠﯾدي ﻓﻲ ﺗﻛوﯾن وأو،ﻣﺑﺣوﺛﺔ
.ﺳﻼماﻹ، وﺗﻌﻠﻣﮭم اﻷﺧﻼق اﻟﺣﺳﻧﺔ وﻟﮭﺎ ﻣﻛﺎﻧﺔ ﻋظﯾﻣﺔ ﻓﻲ وﺗرﺑﯾﺗﮭمﻣﻌﯾﻧﺔ أھﻣﮭﺎ إﻧﺟﺎب اﻷﺑﻧﺎء
ُدُھَﻣﺎ أَْو َوَﻗَﺿٰﻰ َرﺑﱡَك أَﻻﱠ َﺗْﻌُﺑُدوا إِﻻﱠ إِﯾﱠ ﺎهُ َوﺑِﺎْﻟَواﻟَِدْﯾِن إِْﺣَﺳﺎًﻧﺎ ۚ إِﻣﱠ ﺎ َﯾْﺑﻠَُﻐنﱠ ِﻋْﻧَدَك اْﻟِﻛَﺑَر أَﺣ َ)وﻗوﻟﮫ ﺗﻌﺎﻟﻰ:






ﯾوﺿﺢ اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ ﻟﻣﻔردات اﻟﺑﺣث(11:)ﺷﻛل رﻗم
أرﻣﻠﺔ ﻣطﻠﻘﺔ ﻣﺗزوﺟﺔ ﻋزﺑﺎء
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ﻓﮭﻲ ﻟم ﺗﻘﺗﺻر ﻋﻠﻰ أﻋﻣﺎﻟﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﺑﯾت ﻓﻘط ﻓﺎﻟﺗﺣﺎﻗﮭﺎ ﻟﻠﻌﻣل وﺗدﯾرھﺎ اﻷﺳرةﻋﻠﻰ اﻟﻣرأةﺗﺣﺎﻓظاإذ
إﻟﻰﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻣﻛﻧﮭﺎ دون اﺳﺗﺛﻧﺎء ﻣن ﻓرض ﻧﻔﺳﮭﺎ ﻓﺗطﻣﺢ ﻣﺛل زﻣﯾﻠﮭﺎ اﻟرﺟل
اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ، إﻻ أﻧﮭﺎ ﻻ ﺗﺳﺗطﯾﻊ اﻟﺗوﻓﯾق ﺑﯾن أﺳرﺗﮭﺎ ﻣن ﺟﮭﺔ وﺑﯾن ﻣﺳؤوﻟﯾﺎﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، ﻛﻣﺎ 
وﻋدم اﻧﺗظﺎﻣﮭﺎ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮭﺎ وﺑﺎﻟﻣواﻋﯾد اﻟﻣﺣددة ﻟﮭﺎ اﻟﻣﺗزوﺟﺔﻋدم اﻟﺗزام اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔﯾﺣدث أﯾﺿﺎ 
إﻟﻰ اﻟﻌﻣل ﻓﻲ ﻋن اﻟﻌﻣل ﻓﻲ ﺑﻌض اﻷﻋﻣﺎل اﻟﺗﻲ ﺗﺗطﻠب ﻋﻣﻼ طوﯾﻼ واﻻﻣﺗﻧﺎع ﻋن اﻟﺧروجﮭﺎﻋزوﻓ
ﻋدم ﺗرﻗﯾﺗﮭﺎ ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ ﻣن أﺳﺑﺎب ، ﻧﺗﯾﺟﺔ ظروف اﻟﺗﻲ ﺗﻌﯾﺷﮭﺎ ﻣﻊ أﺳرﺗﮭﺎ اﻟﻣواﻗﻊ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ
اﻟﻌﻠﯾﺎ.
اﻟﺷﻌور ﺑﺎﻹﺣﺑﺎط ﯾﻧﻌﻛس ﻣﺑﺣوﺛﺎت راﺟﻊ إﻟﻰ ﺛﻣﺎﻧﯾﺔ (80)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 8,31%أﻣﺎ ﻓﺋﺔ ﻋﺎزﺑﺔ ﺑﻧﺳﺑـﺔ 
اﻷﺣﯾﺎن ﺑﻧوﻋﯾﺔ اﻟﻌﻣل اﻟذي ﺳﺗﻘوم ﺑﮫ اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﺑﻌض ﺊ ﺗﻔﺎﺟﻋﻠﻰ ﻋطﺎء اﻟﻣرأة وﯾﻌﯾق ﺗﻘدﻣﮭﺎ، ﻓﻘد 
وأﯾﺿﺎ ﻋدم إﺗﺎﺣﺔ اﻟﻔرﺻﺔ ﻟﮭﺎ ﻟﺗﻛوﯾن ﻋﻼﻗﺎت ﺷﺧﺻﯾﺔ ﺑﯾن ﺑﺄﻧﮫ ﻻ ﯾﺣﻘق ذاﺗﮭﺎ وﻻ ﯾرﺿﻲ طﻣوﺣﮭﺎ 
وظﺎﺋف ﻣن اﺣﺗﻛﺎك ﻗد ﯾﻛون ﻣﺑﺎﺷر ﻓﻲ ﺑﻌض اﻷﺣﯾﺎن ﻣﻊ نزﻣﻼﺋﮭن ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻧظرا ﻟﻣﺎ ﺗﺗﯾﺢ ﻟﮭ
ﻓﻲ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ندھﺷﺧﺻﯾﺔ ﺗﺳﺎﻋتاﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ وﺗﻛوﯾن اﺗﺻﺎﻻ
وﺟود ﻣﺛل ھذه اﻟﻌواﻣل ﻓﻲ طرﯾق اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺳﯾؤدي إﻟﻰ ﻋرﻗﻠﺔ ﺳﯾرھﺎ اﻟﻌﻣﻠﻲ وﯾﻧﻌﻛس ﻋﻠﻰ و
ﺗﻘدﻣﮭﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل.
اﻟﻣرأة ﻣﺎ ﺗﻌﺎﻧﯾﮫ ﻣﺑﺣوﺛﺎت راﺟﻊ إﻟﻰ ﻛون ( ﺧﻣﺳﺔ 5)، اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل %6,8وأﻣﺎ ﻓﺋﺔ اﻟﻣطﻠﻘﺔ ﺑﻧﺳﺑﺔ 
ﻣﺎ ﯾدﻓﻊ ﺑﻌﺿﮭن إﻟﻰ اﻻﻧﻌزال ﻋن اﻟﻣﺟﺗﻣﻊﻣاﻟﻧﻔﺳﯾﺔ اﻟﺗﻲ ھﻲ أﺷد أﻟﻣﺎ اﻟﺣﺎﻟﺔﻣن اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﻣطﻠﻘﺔ
اﻟﻧظرة واﻟﻣطﻠﻘﺔاﻟﺧوف ﻣن اﻟﻔﺷل واﻟﺧﺳﺎرة وﻋدم اﻟﺛﻘﺔ ﺑﺎﻟﻧﻔس ﻟطﺑﯾﻌﺔ اﻟﻣرأةوھو وﺣﺗﻰ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل
ﺻل ﺗﻻوﻣن اﻟطﺑﯾﻌﻲ أناﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﺧﺎﺻﺔ ﻋﻧد اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ ﺑﺛﻘﺔ راتﯾاﻟﺳﻠﺑﯾﺔ ﻟﮭن ﻛوﻧﮭن ﻏﯾر ﺟد
ﻏﯾﺎب اﻷﻣﺎن اﻟوظﯾﻔﻲ وﻋدم ﺗوﺟﯾﮫ ﻣن ﻗﺑل اﻟرﺋﯾس وأﯾﺿﺎ ،ﻓﻲ اﻟﻌﻣلﮭﺎﺗﻟﺗرﻗﯾﮭﺎ دﻋﻣﺗﺟﺔإﻟﻰ ﻧﺗﯾ
اﻟﻣطﺎﻟﺑﺔ اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﯾﺟﻌل اﻟﻛﺛﯾر ﻣن اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻣؤھﻼت ﯾﻔﺿﻠن اﻟراﺗب اﻟﺷﮭري اﻟﻣﺿﻣون ﻋﻠﻰ 
ﺑﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ. 
ﻓﺑﻌدﻣﺎ ﻛﺎﻧت ﻣﺗزوﺟﺔ أﺻﺑﺣت أرﻣﻠﺔ  ، واﺣدة(10)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻣﺑﺣوﺛﺔ 7,1%وأﻣﺎ اﻷرﻣﻠﺔ ﺑﻧﺳﺑﺔ 
ﺗﮭﺎ ﺗﻔرض ﻋﻠﯾﮭﺎ ﺗﮭرب ﻣنﻣﻌﺎﻧﺣد، وانآﻋﻧدﺋذ ﺗﺳﻠﻣت اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﺄﺻﺑﺣت ھﻲ اﻷم واﻷب ﻓﻲ 
ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻟﻣﻧزﻟﯾﺔ ﻣﻠﻘﺎةاﻷﻋﻣﺎلﻣﺳؤوﻟﯾﺔﺗﺑﻘﻰزد ذﻟك،وﺻﻼﺣﯾﺎت ﺟدﯾدة ﻓﻲ اﻟﻌﻣلﺣﻣل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﺗ
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﺗدرﺟﮭﺎ ﻓﻲ وظﺎﺋف اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻓﻲ ﻣنﯾﻘﯾدﻣﻣﺎ
ﯾﺳﺎويﻣﻌﯾﺎري واﻧﺣراف(89,1ﻗدره )اﻟﺑﺣثﻟﻣﻔردات ﻟﻠﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ وﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ 
.إﺟﺎﺑﺎت ﻣﻔردات اﻟﺑﺣثﯾر ﻓﻲ وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑ(، 0645,)
ﻣﻌظم اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻻ ﯾﺗﺣﻣﻠن أﻋﺑﺎء اﯾﺿﺎﻓﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل وذﻟك راﺟﻊ إﻟﻰ ﺗﻌدد ، أن إﻟﻰوﺗﺷﯾر ھذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ
اﻟﺗﻲ ﯾﻘﻣن ﺑﮭﺎ ﻣﻣﺎ ﺗﻘﻠل ﺣﺻوﻟﮭن ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ.ﻣﺳؤوﻟﯾﺎت 
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ﻟﻣﻔردات اﻟﺑﺣثاﻟﺣﺎﻟﻲﻓﻲ اﻟﻌﻣلاﻷﻗدﻣﯾﺔ( ﯾوﺿﺢ 80):ﺟدول رﻗم









489,1اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري 38,3اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ 
.(sspsﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎدﺔاﻟﻣﺻدر ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛ)
ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ نووﺧﻣﺳ( ﯾﺗﺿﺢ أن ﻣﺟﻣوع ﺛﻣﺎﻧﯾﺔ80ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
.و ﯾﻣﺛل اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل%1,42اﻟﻌﻣل ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﺑـ 
ﺑﻧﺳﺑﺔ(ﺳﻧﺔ51-11)وﺗﻠﯾﮭﺎ اﻟﻔﺋﺔ %4,22ﺑﻧﺳﺑـﺔ (ﺳﻧﺔ03-62)، ﺗﻠﯾﮭﺎ اﻟﻔﺋﺔ(ﺳﻧﺔ01-6)
وﺑﻌدھﺎ ﻓﺋﺔ3,01%ﺑﻧﺳﺑﺔ ﺳﻧوات( 5≥)وﺛم ﻓﺋﺔ 1,21%ﺑﻧﺳﺑﺔ (ﺳﻧﺔ52-12)وﺛم ﻓﺋﺔ%7,02
.%7,1و ﺗﻘدر ﻧﺳﺑﺗﮭﺎ ﺑـ (ﺳﻧﺔ02-61)وأﺧﯾرا ﻓﺋﺔ %6,8ﺑﻧﺳﺑﺔ(وأﻛﺛرﺳﻧﺔ 13)
ﻣﺑﺣوﺛﺔ راﺟﻊ إﻟﻰ أرﺑﻌﺔ ﻋﺷر(41اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )%1,42ﺳﺗﻧﺗﺞ ﻣن ھذه اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت أن ﻧﺳﺑـﺔ أو 
ﯾﺟب ﻋﻠﯾﮭن ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻣﻣﺎ تﺑﺎﺎوھﻲ اﻟﻔﺋﺔ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ اﻟﺷ(ﺳﻧﺔ01-6)اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻣدة  
ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻼت ﻷﻧﮭﺎ ﺳﺗرﻓﻊ ﺑﺎﻟﻣرﺗب ﻣن اﻟﺣﻘوقﻣن أھم ﻛوﻧﮭﺎاﻟﻣﺛﺎﺑرة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻟﻠوﺻول ﻟﺗرﻗﯾﺔ 
وﻛﻣﺎ ﯾﺟب ﻋﻠﯾﮭن ﻌﺎﺗﮭﺎ وﺳﻠطﺎﺗﮭﺎ ﻧﺎﺣﯾﺔ وﺗﺻﻌد ﺑﺎﻟوظﯾﻔﺔ ﻓﻲ اﻟﺳﻠم اﻹداري ﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرى، ﻓﺗﺗزاﯾد ﺗﺑ









ﯾوﺿﺢ اﻻﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﺣﺎﻟﻲ ﻟﻣﻔردات اﻟﺑﺣث(21:)ﺷﻛل رﻗم
ﺳﻧﺔ02-61 ﺳﻧﺔ51-11 ﺳﻧﺔ01-6 ﺳﻧوات5≥  
ﺳﻧﺔ وأﻛﺛر13 ﺳﻧﺔ03-62 ﺳﻧﺔ52-12
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ﻣﺑﺣوﺛﺔ راﺟﻊ إﻟﻰ ﻛون اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻣدة ﺛﻼﺛﺔ ﻋﺷر(31اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )%4,22أﻣﺎ ﻧﺳﺑـﺔ 
ن ﯾﻔﺿﻠنوﺗﻌﺗﺑر ھذه اﻟﻔﺋﺔ ﻟدﯾﮭﺎ اﻟﺧﺑرة واﻟﻛﻔﺎءة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل وھ،ﻣدة اﻟﻌﻣلﺑﻧﺳﺑﺔ ﻟﮭن (ﺳﻧﺔ-0362)
ﻛﻠﻣﺎ وﺗﺗرﺗب ﻋﻠﯾﮭن أﻋﺑﺎء ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻣﺎ ﺗﺗوﻗﻌﮫ ﻣن زﯾﺎدة ﻓﻲ اﻟدﺧل ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﻣﻣﺎ اﻟوﺻول
ﺣﯾث ﺗﻌﺗﺑر ﻟﻠﻌﺎﻣﻼت ﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ وﺧﻠق اﻟوﻻء واﻻﻧﺗﻣﺎءﻓﺗرة زﻣﻧﯾﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﯾﺎﻧﯾأﻣﺿﯨ
ھو ﺗﮭﺎ وﻣن ﻣﺳؤوﻟﯾ،اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ اﻟﻌﺎﻣﻼت ﮭﺎ ﺗﻟﺳﻧوات اﻟﺗﻲ ﻗﺿااﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﺑﻣﺛﺎﺑﺔ 
.ﺗوﻓرت اﻟﺷروط اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﻸﻗدﻣﯾﺔاإﻋطﺎء ﻟﻣﺳﺗﺣﻘﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ إذ
ل اﻹدارة ﻓﻲ ﺗﺣﯾز ﺑﯾن ﻟدﯾﮭن ﻛﻔﺎءة ﻣﻣﺎ ﯾﺟﻌﻲاﻟﻠواﺗإﻻ أﻧﮭﺎ ﻻ ﺗﺣﻘق ﺑدورھﺎ اﻟﻌداﻟﺔ ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻼت 
ﻟﻠوﺻول ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ. اﻟﻣﻧظﻣﺔﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن داﺧل ﻟﻌﺎﻣﻼت وﯾﺧﻠف ﻋدم اﻻﺳﺗﻘرارا
ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ھﺎﻣﺑﺣوﺛﺔ راﺟﻊ إﻟﻰ ﻛون اﻟﻣدة اﻟﺗﻲ ﻗﺿﯾﻧﺎاﺛﻧﺎ ﻋﺷر(21اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )%7,02وأﻣﺎ ﻧﺳﺑﺔ
ﺗوﻓﯾر اﻟظروف اﻟﺗﻲ اﻟﻔﺋﺔ ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻟدﯾﮭن اﻟﺣﺎﻓز ﻓﻲ اﻟﻌﻣل وﻣﻣﺎ ﯾوﺿﺢ ھذه (ﺳﻧﺔ51-11)ﻣدة 
ن ھﻧﺎك ﻋﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻣﺳﺗوى اﻷداء أو اﻷﺟر أو ﺄﺑنﮭﻣﻟﻣزﯾد ﻣن اﻟﻌﻣل وذﻟك ﻟﻌﻠھن ﺣﻔزﻣن ﺷﺄﻧﮭﺎ 
ن وﺗوﻓﯾر أن ﺗﻛون ﺣرﯾﺻﺔ ﻋﻠﻰ اﻻھﺗﻣﺎم ﺑﮭاﻹدارةﻋﻠﻰ،ﻠﺗرﻗﯾﺔﻟﻟﻠوﺻول، اﻟﺣﺎﻓز اﻟذي ﯾﺗﻠﻘوﻧﮫ
اﻟﺗدرﯾب اﻟﻼزم  ﻟﺷﻐل اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺟدﯾدة.
اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻣدةراﺟﻊ ﻟﻛون ﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺳﺑﻌﺔ (70اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )1,21%وأﻣﺎ ﻧﺳﺑﺔ 
ارﺗﺑﺎط وﺛﯾق ﺑﯾن طول ﻣدة اﻟﺧدﻣﺔ وﺑﯾن اﻟﺧﺑرة واﻟﻛﻔﺎءة اﻟﺗﻲ ﻣﻣﺎ ﯾدل ﻋﻠﻰ وﺟود(ﺳﻧﺔ52-12)
ﺑوﻻ ﻋﺎﻣﺎ ﯾﻠﻘﻰ أﺳﺎس اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻗوأﻛﺛر اﺳﺗﻌداد ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ إﻟﻰ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻷﻋﻠﻰنﺻﺑﺣﯾﻓاﻟﻌﺎﻣﻼتﻛﺗﺳﺑﮭﺎﺗ
.ﻣن اﻟﻧﻘﺎﺑﺎت اﻟﻌﻣﺎﻟﯾﺔ
ﻣﺑﺣوﺛﺎت راﺟﻊ إﻟﻰ ﻛون اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻣدة ﺳﺗﺔ(60اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )3,01%و ﻧﺳﺑﺔ 
ﻔﻲ وﻣﺷوارھﺎ اﻟﻣﮭﻧﻲ ھذه اﻟﻔﺋﺔ ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ ﺟدﯾدة ﻓﻲ ﻣﻧﺻب اﻟوظﯾﺑﻧﺳﺑﺔ ﺳﻧوات(5≥)
اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﺛﻘﺔاﻟطرﯾق وﻋﻠﯾﮭﺎ اﻟﻣزﯾد ﻣن اﻟﻌﻣل ﻟﻧﯾل اﻻﻧﺟﺎزات ﻓﻲ اﻟﻌﻣل وﻛﺳب ﻣﺎزال ﻓﻲ أول
ﻣﻣﺎ ﯾﻐﯾر اﻟﻧظرة اﻟدوﻧﯾﺔ ﻟﮭن ﻣن طرف اﻹدارة اﻟﻣﻧظﻣﺔﯾﺛﺑﺗن اﺳﺗﺣﻘﺎﻗﮭن ﻓﻲ وﺗﻌﺎون ﻣﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻟ
وﯾﺻﻠن إﻟﻰ  اﻟدرﺟﺎت اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻟﯾﻛون ﺑﺄﻣر اﻟﯾﺳﯾر.
ن ﯾﻠﺗزم اﻟﻌﻣﺎل، ﻓﻲ إطﺎر ﻋﻼﻗﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﺗﻲ ﺗرﺑطﮭم، ﺑﺎﻟواﺟﺑﺎت اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ أﺟﺎءت ﻓﻲ اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺔ "و
ھذه اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺔ اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ وﻋﻘد اﻟﻌﻣل وﯾﻠﺗزﻣون ﺑـ: أن اﻟﻣﻧﺻوص ﻋﻠﯾﮭﺎ ﺿﻣن اﻟﻘواﻧﯾن واﻟﺗﻧظﯾم وﻛذا 
ﺑﻌﻧﺎﯾﺔ وﻣواظﺑﺔ ﻓﻲ اﻟدﯾﮭم ﻣن ﻗدرات اﻟواﺟﺑﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻣﻧﺻب ﻋﻣﻠﮭم وﯾﻌﻣﻠوﯾؤدوا، ﺑﺄﻗﺻﻰ ﻣﺎ
.(1)"إطﺎر ﺗﻧظﯾم اﻟﻌﻣل اﻟذي ﯾﺿﻌﮫ اﻟﻣﺳﺗﺧدم
راﺟﻊ إﻟﻰ ﻛون اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻣدة ﺧﻣﺳﺔ(50ﻣﺑﺣوﺛﺎت )اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل%6,8وأﻣﺎ ﺑﻧﺳﺑﺔ
ﺗﻣﺛل ھذه اﻟﻔﺋﺔ ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻼت وارﺗﺑﺎطﮭم ﺑﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣل ﻓﻠدﯾﮭن اﻷﻗدﻣﯾﺔ واﻟﺧﺑرة أﯾﺿﺎ (وأﻛﺛرﺳﻧﺔ13)
أﻛﺑر ﺳﻧﺎ)ة(ﻟﻠﻣوظفﯾﻛون ﺣﯾثاﻟﻧﺳﺎء واﻟرﺟﺎل،  ن ﻣنﻓﻲ اﻟﻌﻣل أﻓﺿل ﻣن ﻏﯾرھن ﻣن زﻣﻼﺋﮭ
اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻋﻠﻰ تإذا ﻛﺎﻧوﻟﻠوظﺎﺋف اﻷﻋﻠﻰﺗرﻗﯾﺔ اﻟﯾﻔﺿل اﻟﺷﺧص اﻷﻛﺑر ﺳﻧﺎاﻻﺣﺗرام وﺗﻘدﯾر واﻟ
ﺎﻓﺗؤھﻠﮭأﯾﺿﺎ اﻟﺧﺑرة ﮭﺎﺗﻛﺳﺑطول ﺗواﺟد اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣلﻧظﺎم اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻣﺑﻧﻲ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻣدة أﺳﺎس
وﻟد ﺗﻣﻊ ﻣرور اﻟوﻗت أﻧﮭﺎ، إﻻ اﻟﻣوظﻔﯾناﻻﺳﺗﻘرار واﻟﺗﻌﺎون ﺑﯾن ﺎﺗﻌزز ﻟﮭوﻟﻠﺗرﻗﻲ ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ
ﻣﻣﺎ ﺳﯾﺧﻔض ﻓﻲ نﻟن ﯾﺟدوا طول ﻣدة اﻟﺧدﻣﺔ أي ﺗﻘرﯾر ﻟﻛﻔﺎءﺗﮭنﻷﻧﮭاﻟﺧﻣول ﻟذوي ﻛﻔﺎءات اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ 
.اﻟﻣﻧظﻣﺔوھذا ﻣﺎ ﯾﻧﻌﻛس ﺑﺳﻠب ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق أھداف ﻌﻣلاﻟ
.8، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺔ اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﮭﯾﺋﺎت اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ−ﻣن(12:)اﻟﻣﺎدة(1)
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( راﺟﻊ إﻟﻰ ﻛون اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل 10اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻣﺑﺣوﺛﺔ واﺣدة )%7,1وأﺧﯾرا ﻧﺳﺑﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻘدر ﺑـ 
ﻓﮭﻲ ﻣن أھم اﻟﺣﻘوق ﺗﺳﻌﻰ ﻟﻠوﺻول ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔﻓﮭذه اﻟﻔﺋﺔ ﺗﻣﺛل أن اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ(ﺳﻧﺔ02-61)ﻣدة
اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻛﺑرى ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻋﻠﻰ وﻋﻣوﻣﺎ،ﺎﻣﺎدي وﻣﻌﻧوي ﻟﮭاﻟﺣﺎﻓز ﻣﻣﺎ ﺗﺧﻠق اﻟﺳواء اﻟوظﯾﻔﯾﺔ
ﻓﻲ ھﺎﻓﺗوﻓﯾر ﻋﻧﺻر اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﯾﺿﻣن ﺑﻘﺎءﺎﻟﺗﺣﺳﯾن ﻗدراﺗﮭﺎوﺗﺣﻔﯾزھﺔﺗﺣدﯾد اﻟﻣﮭﺎرات اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾ
اﻟﻌﻣل.
ﯾﺳﺎويﻣﻌﯾﺎري واﻧﺣراف ،(38,3)ﻗدره اﻟﺑﺣثﻟﻣﻔردات اﻷﻗدﻣﯾﺔ وﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ 
.إﺟﺎﺑﺎت ﻣﻔردات اﻟﺑﺣثوھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ ،  (489,1)
ورﻏم ﻣﺎﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﻣطﻠﻘﺔ ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ أن ﺗطول ﻣﺳﯾرة اﻟﺗرﻗﯾاﻷﻗدﻣﯾﺔ أنوﺗﺷﯾر ھذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ إﻟﻰ
طوﯾﻠﺔ ةﻣدﻓﻲ اﻟﻌﻣل نﯾﺑﻘﻰ ﻋدد ﻛﺑﯾر ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ درﺟﺎﺗﮭاﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻣﺎ ﻟدﯾﮭن ﻣن ﻗدرات نﯾﺑذﻟو
ﻣن ﺣرﻣﺎن اﻹدارة ﻣن ﻋﻧﺻر اﻟﺷﺑﺎبيﯾؤدوﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرى ﻣن ﺟﮭﺔ،ﺣﺗﻰ ﯾﺄﺗﻲ ﻋﻠﯾﮭم اﻟدور
إﻟﻰ إﺷﺎﻋﺔ اﻟﯾﺄسيﺿﻼ ﻋن أﻧﮫ ﯾؤداﻟذي ﯾﻌﺗﺑر ﻋﺎﻣﻼ ﻻ ﯾﻌوض ﻣن ﻋواﻣل اﻟدﻓﻊ واﻟﺣرﻛﺔ ﻓاﻹﻧﺎث
اﻻﺳﺗﻌدادات واﻟﻔروق اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻣن اﻟﻣوظﻔﯾن ﺳواء ذﻛور أو ﻧﺳﺎء.اﻷﻗدﻣﯾﺔ أﯾﺿﺎ ﻣﻣﺎ ﺗﺗﺟﺎھلنﻟدﯾﮭ
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ﻣﻔردات اﻟﺑﺣثاﻟﻔﺋﺎت اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺗﻣﻲ إﻟﯾﮭﺎ ( ﯾوﺿﺢ 90):ﺟدول رﻗم
0609,اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري76,1اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ
(.sspsﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎدﺔاﻟﻣﺻدر ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛ)
%1,26ﺑـاﻟﺑﺣثﻣﻔردات ( ﯾﺗﺑﯾن أن أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﺗﻣﺛل ﻣﺟﻣوع 90ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
ﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ا%6,8ﺛم ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑـﺔإطﺎرﺛل ﻓﺋﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣ%3,92و ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑـﺔ  ﻋون ﺗﻧﻔﯾذاﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ 
ﻓﺋﺔ ﻋون ﺗﺣﻛم.
ﻋون ﺗﻧﻔﯾذ   ﺗﻣﺛل%1,26ﻧﺳﺑـﺔ ﺑﺗﻘدراﻟﻣﺑﺣوﺛﺎتأن ﻏﺎﻟﺑﯾﺔ ﺳﺗﻧﺗﺞ ﻣن ﺧﻼل ھذه اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتأو 
اﻟﻣوزﻋون ﻋﻠﻰ اﻷﻗﺳﺎم و اﻟﻣﺻﺎﻟﺢ و ﻣﻛﺎﺗب اﻟﻌﺎﻣﻼتﯾﻣﺛﻠن نﻟطﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﺣﺎﻟﻲ و ﺑﺗﺎﻟﻲ ﻓﮭ
ﻣوظﻔﺔ إدﺧﺎل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣﺳﺎﻋدة إدارﯾﺔ ﻣﻛﻠﻔﺔ ﺑﺎﻟدراﺳﺎت ﻋون ﺗرﺗﯾب أدوار ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻣﺛل نو ﻟﮭاﻟﻣﻧظﻣﺔ
، وﺑﺗﺎﻟﻲ ﻓﺈن أﻋوان اﻟﺗﻧﻔﯾذ  ﯾﻛون ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻻﻟﺗﺣﺎق ﺑﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻣل ﻣن اﻟدرﺟﺔ ﻣﻠﻔﺎت ﺳﻛرﺗﯾرة إدارة
ﯾﻛون اﻟﻣﺳﺗوى اﻟدراﺳﻲ اﻟﺛﺎﻧوي 90ﺳﻲ اﻟﻣﺗوﺳط واﻟدرﺟﺔ ﯾﻛون اﻟﻣﺳﺗوى اﻟدرا60اﻟﻰ اﻟدرﺟﺔ 10




ﯾﮭﺎ ﯾوﺿﺢ اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺗﻣﻲ اﻟ(31:)ﺷﻛل رﻗم
ﻣﻔردات اﻟﺑﺣث 
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اﻟﻣﻧﺻب ﻟﻠﻌﺎﻣﻼت اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ و ھذا ﻓﻲﺗﻣﺛل إطﺎر3,92%ﻧﺳﺑـﺔ أﻣﺎ
راﺟﻊ إﻟﻰ أﻧﮭن ﯾﺷﻐﻠن  ﻣﻧﺎﺻب ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻓﻲ اﻹدارة  وﺑﺗﺎﻟﻲ ﺗﻌﻣل اﻹدارة اﻟﺻﻧدوق ﻣن ﺧﻼل ﻗواﻋد 
ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ و ﺑﻧﺎءات اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻣﻛوﻧﺔ ﻣن ﺟﻣﺎﻋﺎت ﻋﻣل أﻓراد و أﻗﺳﺎم و ﻣﺻﺎﻟﺢ و ﻏﯾرھﺎ ﻓﻣﺳﺗوﯾﺎت 
اﻟﻣراﻛز و أدوار و اﻟرﺗب و اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت  واﻟﻣراﻛز ﻓﻲ ﺻﻧدوق ﻣﻧﮭﺎ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣوﺿﺣﺔ ﺑوﺿوح ﻓﻲ
طﺑﯾﺑﺔ وﻣراﻗﺑﺔ ﻣﺣﻠﻔﺔوﻣﮭﻧدﺳﺔ دوﻟﺔ ورﺋﯾﺳﺔ ﻗﺳم وﻣﺣﺎﺳﺑﺔ رﺋﯾﺳﯾﺔ ورﺋﯾﺳﺔ ﻓرع ورﺋﯾﺳﺔ ﻣﺻﻠﺣﺔ 
، واﻟﻣﻼﺣظ أن أﻋوان اﻟﺗﺄطﯾر اﻟﻣﺗوﺳط ﻟﻲاﻵﺗﻘﻧﯾﺔ ﺳﺎﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻹﻋﻼم و رﺋﯾﺳﯾﺔ طﺑﯾﺑﺔ ﻋﺎﻣﺔوﻋﺎﻣﺔ 
(71( إﻟﻰ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺳﺎﺑﻌﺔ ﻋﺷر )41ب اﻟﻌﻣل ﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻟراﺑﻌﺔ ﻋﺷرة )ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻻﻟﺗﺣﺎق ﺑﻣﻧﺎﺻ
وھﻧﺎ ﯾﺷﺗرط ﺷﮭﺎدة اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﻌﺎﻟﻲ، أو ﻣﮭﻧدس دوﻟﺔ.
ﺗﻣﺛل ﻋون ﺗﺣﻛم و ﺗﻣﺛل ﺣﺎﻟﺔ واﺣد ﻟطﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﺣﺎﻟﻲ أﻧﮭﺎ ﺗﻣﺛل أدﻧﻰ ﻓﺋﺔ %6,8ﻧﺳﺑـﺔ وأﺧﯾرا
وﻟﺔ ﻟدﯾﮭﺎ ﻣن اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ و ﺑﺗﺎﻟﻲ ﻋﻣﺎﻟﯾﺔ و ﺑﺗﺎﻟﻲ ﻓﻠﮭﺎ ﻣﺟﻣوع ﻣن اﻷدوار ﺣﺳب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻣﺧ
،  وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻣرﻓﻘﺔ إدارﯾﺔ ﻣدﻗﻘﺔ ﺣﺳﺎﺑﺎتﻓﺄدوارھﺎ ﺗﺗرﻛز ﻓﻲ اﻹدارة و ﻣﮭﺎم ﻣﻛﺗﺑﯾﺔ أﻛﺛر ﻣﺛل 
( وﯾﻛون ﻣﺳﺗوى 31( إﻟﻰ اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ ﻋﺷر )01اﻻﻟﺗﺣﺎق ﺑﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻣل ﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻟﻌﺎﺷرة )
( ﺳﻧوات 30ب أﻋﻠﻰ، ﺛﻼث )ﺗﺿﻲ اﻻﻧﺗﻘﺎل إﻟﻰ اﻟﻣﻧﺻ( ﺳﻧوات، وﯾﻘ30اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ ﺛﺎﻧوي أو ﺗﻘﻧﻲ ﺛﻼث )
وﻛﻣﺎ ﺟﺎء ﻓﻲ اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺔ ﯾﻌﯾن اﻟﻌﺎﻣل )ة( ﺣﺎل ﺗوظﯾﻔﯾﮫ ﺑﻣﻧﺻب ﻋﻣل اﻷﻛﺛر ﻣواﻓﻘﺔ ﻟﻘدراﺗﮫ أﻗدﻣﯾﺔ، 
اﻟرﺗﺑﺔ واﻟدرﺟﺔ واﻟﻘﺳم اﻟذي ﺔاﻟﺑدﻧﯾﺔ واﻟﻔﻛرﯾﺔ واﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻣﺛﻠﻣﺎ ﯾﺣدده ﻋﻘد اﻟﻌﻣل، وﺗﺣدد وﺑﺻﻔﺔ ﺣﺻرﯾ
.(1)اﻟﺗﺄھﯾل أو اﻟﻣﻧﺻب اﻟذي ﯾﺷﻐﻠﮫ ﻓﻌﻠﯾﺎ ﯾﺻﻧف ﻓﯾﮫ اﻟﻌﺎﻣل، وﻓق ﻣﺳﺗوى
ﯾﺳﺎويﻣﻌﯾﺎري واﻧﺣراف (76,1ﻗدره )،ﻟﻣﻔردات اﻟﺑﺣثﻟﻠﻔﺋﺎت اﻟﻣﮭﻧﯾﺔوﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ 
.ﻣﻔردات اﻟﺑﺣثﯾر ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑ(، 0609,)
و ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻋون ﺗﻧﻔﯾذاﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ %1,26ﺑﻧﺳﺑﺔاﻟﺑﺣثﻣﻔردات ﯾﺗﺑﯾن أن أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﺗﻣﺛل ﻣﺟﻣوع و
ﺗوﺿﺢ أن، ﻣﻣﺎﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ ﻋون ﺗﺣﻛما%6,8ﺛل ﻓﺋﺔ إطﺎر ﺛم ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑـﺔاﻟﺗﻲ ﺗﻣ%3,92ﻧﺳﺑـﺔ  
ﻣن ﺣﯾث اﻟﻣﮭﺎم اﻟﻣوﻛﻠﺔ إﻟﯾﮭﺎ ﻟﺗﻧﻔﯾذ ﻣﺳﺗﻠزﻣﺎت ﺧﺗﻠف ﺗﻓﻲ اﻟﻌﻣل، اﻟﺗﻲ ﺗﺑذﻟﮭﺎ اﻟﻣرأةاتاﻟﻣﺟﮭود
ﻣﻧﺎﺻب ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﯾﺷﻐﻠناﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ و ھذا راﺟﻊ إﻟﻰ أﻧﮭناﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎتﻓﻲ ،اﻟوظﯾﻔﯾﺔ
ﻓﻠﮭﺎ ﻣﺟﻣوع ﻣن اﻷدوار ﺣﺳب وﺑﺗﺎﻟﻲ ﺗﻌﻣل اﻹدارة اﻟﺻﻧدوق ﻣن ﺧﻼل ﻗواﻋد ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ،ﻓﻲ اﻹدارة
ﻣن ﺗﺗرﻛز ﻓﻲ اﻹدارة اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔو ﺑﺗﺎﻟﻲ ﻓﺄدواراﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻣﺧوﻟﺔ ﻟدﯾﮭﺎ ﻣن اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ
ﺣﯾث ﻣﮭﺎم ﻣﻛﺗﺑﯾﺔ.
.31ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﮭﯾﺋﺎت اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲاﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺔ (1)
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ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎتاﻷﻗدﻣﯾﺔ  ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﺣﺎﻟﻲ واﻟﺳناﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﯾوﺿﺢ(01ﺟدول رﻗم:)
اﻟﺗﻲ %6,64اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺑــﯾﺗﺑﯾن أن أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﺗﻣﺛل ﻣﺟﻣوع (01)ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم 
ﺛم ﺗﻠﯾﮭﺎ ﺳﻧﺔ54اﻟﻰ اﻗل ﻣن 53ﻣنﺛل ﻓﺋﺔاﻟﺗﻲ ﺗﻣ%4,14و ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑـﺔ  ﻓوقﻓﻣﺎﺳﻧﺔ54ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ 







إﻟﻰ أﻗل ﻣن 52ﻣن 
إﻟﻰ أﻗل ﻣن 53ﻣن  ﺳﻧﺔ53
ﺳﻧﺔ ﻓﻣﺎ ﻓوق54 ﺳﻧﺔ54
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أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت أن اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ ﺳﺗﻧﺗﺞ ﻣن ﺧﻼل ھذه اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتأو 
اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ "، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت قﺳﻧﺔ ﻓﻣﺎ ﻓو54ﻣﺎﺑﯾن "اﻟﺳن اﻷوﻟﻰ 
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت %001ﺳﻧﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ 03-62ﻣﺎﺑﯾن )ﻣن اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﺣﺎﻟﻲ ناﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ  ھھذه 
ﺎﺗﻠﯾﮭوﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، %001ﺳﻧﺔ وأﻛﺛر( ﺑﻧﺳﺑﺔ 13)اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﺎﺗﻠﯾﮭﺛم ھذه اﻟﻔﺋﺔ، 
ﺎن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، وﺗﻠﯾﮭﻣ%7,58ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 52-12)ﻣﺎﺑﯾن اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﺻﺎﺣﺑﺔ 
ﻣن أﺧﯾرا ﺑدرﺟﺔ أﻗل ون إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ،ﻣ%7,61ﺳﻧﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ 51-11)ﻣﺎﺑﯾناﻷﻗدﻣﯾﺔ ﺻﺎﺣﺑﺔ 
أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ اﻟﻧﺳب ، ن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎﻣ%1,7ﺳﻧﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ 01-6)اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻣﺎﺑﯾناﻹﺟﺎﺑﺎت ﻓﻲ
أن ﺳﻧﺔ"، 54"اﻟﺳن اﻟذي ﯾﻣﺛل أﻗل ﻣن ﻣﺎﺑﯾناﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت أن اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ 
ﻣن اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ ناﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ ھاﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎتأﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت 
اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﺻﺎﺣﺑﺔ ﺎﺗﻠﯾﮭﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، ﺛم %001ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 02-61اﻟﻌﻣل ﺗﺗراوح ﻣﺎﺑﯾن )
ﻣﺎﺑﯾناﻷﻗدﻣﯾﺔ ﺻﺎﺣﺑﺔ ﺎﺛم ﺗﻠﯾﮭﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، %001ﺳﻧﺔ وأﻛﺛر( ﺑﻧﺳﺑﺔ 13)ﻣﺎﺑﯾن 
ﺗﺗراوح ﻣﺎﺑﯾناﻷﻗدﻣﯾﺔ أﯾﺿﺎ ﺗﻣﺛل ﺻﺎﺣﺑﺔن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، وﻣ%3,38ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 51-11)
(ﺳﻧوات5≥)ﻣﺎﺑﯾن اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﺛم ﺗﻣﺛل ﺻﺎﺣﺑﺔﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ،%4,17ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 01-6)
اﻟﺗﻲ ﺗﺗراوح ﻣﺎﺑﯾنﺑدرﺟﺔ أﻗل ﻣن اﻹﺟﺎﺑﺎت ﻓﻲ اﻷﻗدﻣﯾﺔﺎﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، وﺗﻠﯾﮭ%3,33ﺑﻧﺳﺑﺔ 
.ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ%3,41ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 52-12)
ﻟﺳن اﻣﺎﺑﯾنإﻟﻰ اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت أن اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ "وﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ
اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺳﻧﺔ"، 53إﻟﻰ أﻗل ﻣن 52ﻣن 
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه %7,66ﺑﻧﺳﺑﺔ (ﺳﻧوات5≥)ﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﺗﺗراوح ﻣﺎﺑﯾن ﻣن اﻷناﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ  ھ
اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ.ﻣن إﺟﺎﺑﺎت %4,12ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 01-6)ﻣﺎﺑﯾناﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﺻﺎﺣﺑﺔ ﺎاﻟﻔﺋﺔ، ﺗﻠﯾﮭ
أﻏﻠﺑﯾﺔ أﺻﺣﺎب اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل  اﻷﻛﺑر ﻣﺎﺑﯾن ﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻋﻠﻰ ﻟاﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ ﯾﺗﺑﯾن أن 
ﻣﺎﺑﯾن ھن أﻛﺛر ﻣن ﯾﺳﻧدون إﻟﻰ اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ  اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺿﻣن ﺳﻧﺔ(" 02-61ﺳﻧﺔ(، )03-62)"
اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ و ﺗؤﻛده اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وھذا ﻣﺎﺳﻧﺔ"،54اﻟﺳن اﻟذي ﯾﻣﺛل أﻗل ﻣن ، قﺳﻧﺔ ﻓﻣﺎ ﻓو54"اﻟﺳن 
ﺛﺎت  ﻣدة اﻷﻗدﻣﯾﺔ  ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻣﻣﺎ ﺗزﯾد  ﺳن اﻟﻣﺑﺣوتﺑﺣﯾث ﻛﻠﻣﺎ زاد(، 01اﻟواردة ﻓﻲ اﻟﺟدول رﻗم )
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ ﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺗرﻗﯾﺔ وظﯾﻔﯾﺔ اﻓرص وﺗﺄﺛر ﻋﻠﻰ 
"ﻣدة اﻷﻗدﻣﯾﺔ  ﻓﻲ اﻟﻌﻣل"  ﯾؤﺛر ﻋﻠﻰ اﻟﺳن اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ  اﻟﺗﻲ ﺗﻘﺿﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﺎن ﻣﺗﻐﯾر 
وﯾﺗم ﻣن ﺧﻼﻟﮭﺎ  اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل.ﻣﻣﺎ ﺗزﯾد ﻣن ﻓرص اﻟﺗدرج اﻟوظﯾﻔﻲ 
( وھﻲ 61,977ﻗد ﺑﻠﻐت )(xued – ihk:2ﻛﺎ )أﻋﻼه ﻗﯾﻣﺔ اﻹﺣﺻﺎء ﻛﺎي ﻣرﺑﻊﯾوﺿﺢ اﻟﺟدول و
ﺗﻘودﻧﺎ %5اﻟﺗﻲ ﺗﻘدر ﺑــ اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔوھﻲ أﻗل ﻣن اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ *(000,0)ﻗﯾﻣﺔ داﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ ﺣﯾث ﻗدرت 
اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﺣﺎﻟﻲ، وﻗﺑول واﻟﺻﻔرﯾﺔ اﻟﻘﺎﺋﻠﺔ ﺑﺎﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ اﻟﺳن ھذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ إﻟﻰ رﻓض اﻟﻔرﺿﯾﺔ 
ﻏﯾر ﻣﺳﺗﻘﻠﯾن.رﯾن )اﻟﺳن واﻻﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ( ﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺑدﯾﻠﺔ اﻟﻘﺎﺋﻠﺔ ﺑﺄن اﻟﻣﺗﻐﯾاﻟ
(.3ﻛﻣﺎ ﻓﻲ ﺟدول ﻓﻲ اﻟﻣﻠﺣق رﻗم)ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔﻣﻔردات اﻟﺑﺣثوﻓﻘﺎ ﻹﺟﺎﺑﺎت ،(01رﻗم )ﺗﺷﯾر ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺟدول*
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اﻟﺗﻲ %4,14ﯾﺗﺑﯾن أن أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﺗﻣﺛل ﻣﺟﻣوع أﻓراد اﻟﻌﯾﻧﺔ(11ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )








ﯾوﺿﺢ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ (51:)ﺷﻛل  رﻗم
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أن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺳﺗﻧﺗﺞ ﻣن ﺧﻼل ھذه اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتأو 
ﻠﻰ ھذه اﻟﻣﺳﺗوى اﻷول ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ "ﺛﺎﻧوي"، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋ
ﻣن %001ﺳﻧﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ 02-61)ﻣﺎﺑﯾنﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﺣﺎﻟﻲناﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ ھ
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، %4,17ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 52-12)ﻣﺎﺑﯾن اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﺻﺎﺣﺑﺔﺎﺗﻠﯾﮭﺛم إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، 
اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﺎإﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، وﺗﻠﯾﮭﻣن%9,24ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 01-6)ﻣﺎﺑﯾن اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﺎﺗﻠﯾﮭو
اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل أﯾﺿﺎﺎﺗﻠﯾﮭوﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ،%5,83ﺳﻧﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ 03-62)ﻣﺎﺑﯾنﻓﻲ اﻟﻌﻣل
ﺑدرﺟﺔ ﺎﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، وﺗﻠﯾﮭ%3,33ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ 51-11)و (ﺳﻧوات5≥)ﻣﺎﺑﯾن 
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر %02ﺳﻧﺔ وأﻛﺛر(ﺑﻧﺳﺑﺔ 13)اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻓﻲ اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﺗﺗراوح ﻣﺎﺑﯾنأﻗل ﻣن اﻹﺟﺎﺑﺎت
وأﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ اﻟﺛﺎﻧﻲ اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ "ﺟﺎﻣﻌﻲ"، ﺗﻣﺛل أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ،ﻋﻧﮭﺎ
ﻌﻣل ﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟناﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ ھ
ﺳﻧﺔ( 51-11)اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﺻﺎﺣﺑﺔ ﺎﺗﻠﯾﮭﺛم ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، %7,66ﺑﻧﺳﺑﺔ (ﺳﻧوات5≥)اﻟﺣﺎﻟﻲ
ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 01-6)ﻣﺎﺑﯾن اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﺻﺎﺣﺑﺔ ﺎوﺗﻠﯾﮭﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، %3,85ﺑﻧﺳﺑﺔ 
ﻣن %3,41ﺳﻧﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ52-12)ﺗﺗراوح ﻣﺎﺑﯾناﻷﻗدﻣﯾﺔ ﺎﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، وﺗﻠﯾﮭ%7,53
ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻣﺎﺑﯾنﻓﻲ اﻷﻗدﻣﯾﺔاﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎﺑدرﺟﺔ أﻗل ﻣن اﻹﺟﺎﺑﺎتﺎوﺗﻠﯾﮭإﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ،
وﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ اﻟﺛﺎﻟث اﻟﻣﺗﻣﺛل ، ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ%7,7ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 03-62)
ﻣن اﻟﻔﺋﺔ ناﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ ھﻓﻲ "ﻣﺗوﺳط"، ﺗﻣﺛل أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى 
ﺎﺗﻠﯾﮭﺛم ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، %08ﺳﻧﺔ وأﻛﺛر(ﺑﻧﺳﺑﺔ 13اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﺣﺎﻟﻲ)
ﺎﺗﻠﯾﮭوﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، %8,35ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 03-62)ﻓﯾﻣﺎ ﺑﯾنﻓﻲ اﻟﻌﻣلﺔاﻷﻗدﻣﯾﺻﺎﺣﺑﺔ 
ﺗﺗراوح  اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، وﺗﻠﯾﮭن إﺟﺎﺑﺎﻣ%4,12ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 01-6)ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻣﺎﺑﯾن اﻷﻗدﻣﯾﺔ
ﺑدرﺟﺔ أﻗل ﻣن اﻹﺟﺎﺑﺎت أﯾﺿﺎ ﺎوﺗﻠﯾﮭﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ،%3,41ﺳﻧﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ 52-12)ﻣﺎﺑﯾن
ﯾﺗﺑﯾن أن ، وﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ%3,8ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 51-11)ﻣﺎﺑﯾنﻓﻲ اﻷﻗدﻣﯾﺔاﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت 
اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻋﻠﻰ أﻏﻠﺑﯾﺔ أﺻﺣﺎب اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل  اﻷﻛﺑر ﻣﺎﺑﯾن 
ىﻣﺳﺗواﻟﺗﺣﺻﯾلھن أﻛﺛر ﻣن ﯾﺳﻧدون إﻟﻰ ﺳﻧﺔ وأﻛﺛر(" 13)،(ﺳﻧوات5≥)ﺳﻧﺔ(،02-61)"
وھذا ﻣﺎ ﺗؤﻛده اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ و "،ﺟﺎﻣﻌﻲ، ﻣﺗوﺳطﻣﺎﺑﯾن "ﺛﺎﻧوي، اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺿﻣن اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ
ﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ(،  ﺑﺣﯾث ﻛﻠﻣﺎ زادت ﻣدة اﻷﻗدﻣﯾﺔ  ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻣﻣﺎ ﺗزﯾد  11اﻟواردة ﻓﻲ اﻟﺟدول رﻗم )
وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﺎن ﻣﺗﻐﯾر "ﻣدة ، اﻟﻣﻧظﻣﺔﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت  وﺗﺄﺛر ﻋﻠﻰ ﻓرص  اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺗرﻗﯾﺔ وظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ ﻟ
ﻣﻣﺎ ﺗزﯾد اﻟﻌﻣلة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ  اﻟﺗﻲ ﺗﻘﺿﯾﮭﺎ ﻓﻲ ﻠﻣرأﻟاﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲﯾؤﺛر ﻋﻠﻰ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل" اﻷﻗدﻣﯾﺔ 
اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل.ص اﻟﺗدرج اﻟوظﯾﻔﻲ وﯾﺗم ﻣن ﺧﻼﻟﮭﺎ ﻓر
وھﻲ (258,52)ﻗد ﺑﻠﻐت (xued – ihk:2ﻛﺎ )ﯾوﺿﺢ اﻟﺟدول أﻋﻼه ﻗﯾﻣﺔ اﻹﺣﺻﺎء ﻛﺎي ﻣرﺑﻊو
ﺗﻘودﻧﺎ %5اﻟﺗﻲ ﺗﻘدر ﺑــ اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔوھﻲ أﻗل ﻣن اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ *(10,01)ﻗﯾﻣﺔ داﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ ﺣﯾث ﻗدرت
اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل واﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲھذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ إﻟﻰ رﻓض اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺻﻔرﯾﺔ اﻟﻘﺎﺋﻠﺔ ﺑﺎﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ 
اﻟﻌﻣل (  ﻏﯾر ﻓﻲواﻻﻗدﻣﯾﺔ ﻲاﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣوﻗﺑول اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺑدﯾﻠﺔ اﻟﻘﺎﺋﻠﺔ ﺑﺄن اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن )اﻟﺣﺎﻟﻲ،
.ﻣﺳﺗﻘﻠﯾن
(.3ﻛﻣﺎ ﻓﻲ ﺟدول ﻓﻲ اﻟﻣﻠﺣق رﻗم)ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔﻣﻔردات اﻟﺑﺣثوﻓﻘﺎ ﻹﺟﺎﺑﺎت ،(11رﻗم )اﻟﺟدولﻓﻲ ﺗﺷﯾر ﻧﺗﺎﺋﺞ *
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%9,57ﻣﻔردات اﻟدراﺳﺔﯾﺗﺑﯾن أن أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﺗﻣﺛل ﻣﺟﻣوع (21ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
ﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ا6,8%ﺛم ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑـﺔ ﻋزﺑﺎءاﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ %8,31و ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑـﺔ  ﻣﺗزوﺟﺔﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ اﻟﺗﻲ 
.أرﻣﻠﺔﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔا%7,1و ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑـﺔ  ﻣطﻠﻘﺔﻓﺋﺔ 
أن "اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ" اﻷول أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺳﺗﻧﺗﺞ ﻣن ﺧﻼل ھذه اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتأو 
ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ "ﻣﺗزوﺟﺔ"، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه اﻟﺣﺎﻟﺔ 
ن ﻣ%001ﺳﻧﺔ وأﻛﺛر(ﺑﻧﺳﺑﺔ 13ﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﺣﺎﻟﻲ)ناﻟﻣدﻧﯾﺔ ھ
ن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، ﻣ%001ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 02-61)ﻣﺎﺑﯾناﻷﻗدﻣﯾﺔ ﺻﺎﺣﺑﺔ ﺎﺗﻠﯾﮭﺛم إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، 
اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﺎن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، وﺗﻠﯾﮭﻣ%3,38ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 51-11)ﻣﺎﺑﯾن اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﺎﺗﻠﯾﮭو
ﻣﺎﺑﯾن اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﺎﺗﻠﯾﮭون إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ،ﻣ%9,67ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 03-62)ﻣﺎﺑﯾنﻓﻲ اﻟﻌﻣل
ﺑﻧﺳﺑﺔ (ﺳﻧوات5≥)ﻣﺎﺑﯾناﻷﻗدﻣﯾﺔ ﺎن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، وﺗﻠﯾﮭﻣ%4,17ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 52-12)
ﺗﺗراوح ﻓﻲ اﻷﻗدﻣﯾﺔ اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺑدرﺟﺔ أﻗل ﻣن اﻹﺟﺎﺑﺎت أﯾﺿﺎون إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔﻣ%7,66
.ن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎﻣ%3,46ﺳﻧﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ 01-6)ﻣﺎﺑﯾن
أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ  ﻟﻠﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ"ﻋزﺑﺎء"، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد 
ﺑﻧﺳﺑﺔ (ﺳﻧوات5≥)ﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﺣﺎﻟﻲنﻋﻠﻰ ھذه اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ ھ
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه %4,12ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 01-6)ﻣﺎﺑﯾناﻷﻗدﻣﯾﺔ ﺎﺗﻠﯾﮭﺛم ن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، ﻣ%3,33
ﺎ ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، وﺗﻠﯾﮭ%4,51ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 03-62)ﻣﺎﺑﯾن اﻷﻗدﻣﯾﺔﺻﺎﺣﺑﺔ ﺛم ﺑﻌدھﺎاﻟﻔﺋﺔ، 
ﻣن %3,8ﺳﻧﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ 51-11)ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻣﺎﺑﯾنﻓﻲ اﻷﻗدﻣﯾﺔاﻟﻣﺑﺣوﺛﺎتﺑدرﺟﺔ أﻗل ﻣن اﻹﺟﺎﺑﺎت
.إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ
ﻓﻲ "ﻣطﻠﻘﺔ"، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد وﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ  اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ اﻟﻣﺗﻣﺛل 
ﺳﻧﺔ( و01-6ﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﺣﺎﻟﻲ) نﻋﻠﻰ ھذه اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ ھ
اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﺎﺗﻠﯾﮭﺛم ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، %3,41ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ ﻣﺗﻌﺎدﻟﺔ 52-12)
ﻓﻲ اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎتﺑدرﺟﺔ أﻗل ﻣن اﻹﺟﺎﺑﺎتﺎه اﻟﻔﺋﺔ، وﺗﻠﯾﮭن إﺟﺎﺑﺎت ھذﻣ%3,8ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 51-11)
.ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ%7,7ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 03-62)ﺗﺗراوح ﻣﺎﺑﯾناﻷﻗدﻣﯾﺔ
أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ اﻟراﺑﻌﺔ اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ "أرﻣﻠﺔ"، أن اﻹﺟﺎﺑﺔ اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه 
ن ﻣ%3,41ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 52-12اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻣﺎﺑﯾن) اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ ھﻲ ﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻋﻠﻰ 
اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ.ھذه اﻟﻔﺋﺔﺔإﺟﺎﺑ
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أﻏﻠﺑﯾﺔ أﺻﺣﺎب اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل  اﻷﻛﺑر ﻣﺎﺑﯾن أن ﯾﺗﺑﯾن أن اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻋﻠﻰ 
اﻧﺗﻣﺎﺋﮭنھن أﻛﺛر ﻣن ﯾﺳﻧدون إﻟﻰ ﺳﻧﺔ(" 52-12ﺳﻧﺔ( و) 01-6)،(ﺳﻧوات5≥)ﺳﻧﺔ وأﻛﺛر(،13)"
وھذا ﻣﺎ ﺗؤﻛده اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺻرح "،ﻣطﻠﻘﺔﻣﺎﺑﯾن " ﻣﺗزوﺟﺔ،ﻋزﺑﺎء، اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺿﻣن إﻟﻰ اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ 
اﻟﺣﺎﻟﺔ ﻋﻠﻰﺗؤﺛر(،  ﺑﺣﯾث ﻛﻠﻣﺎ زادت ﻣدة اﻷﻗدﻣﯾﺔ  ﻓﻲ اﻟﻌﻣل 21ﺑﮭﺎ و اﻟواردة ﻓﻲ اﻟﺟدول رﻗم )
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﺗرﻗﯾﺔ وظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ ﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت  وﺗﺄﺛر ﻋﻠﻰ ﻓرص  اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻟاﻟﻣدﻧﯾﺔ
ﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﻣﺎ ﺗزﯾد ﻟاﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﺎن ﻣﺗﻐﯾر " ﻣدة اﻷﻗدﻣﯾﺔ  ﻓﻲ اﻟﻌﻣل"  ﯾؤﺛر ﻋﻠﻰ 
ﻓرص اﻟﺗدرج اﻟوظﯾﻔﻲ وﯾﺗم ﻣن ﺧﻼﻟﮭﺎ  اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل.
وھﻲ (1823,4)ﻗد ﺑﻠﻐت (xued – ihk:2ﻛﺎ )ﯾوﺿﺢ اﻟﺟدول أﻋﻼه ﻗﯾﻣﺔ اﻹﺣﺻﺎء ﻛﺎي ﻣرﺑﻊ
%5ﺑــ اﻟﺗﻲ ﺗﻘدراﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔوھﻲ أﻗل ﻣن اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ *(0707,)ﻗﯾﻣﺔ داﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ ﺣﯾث ﻗدرت
اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل واﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔﺗﻘودﻧﺎ ھذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ إﻟﻰ رﻓض اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺻﻔرﯾﺔ اﻟﻘﺎﺋﻠﺔ ﺑﺎﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ و
ﻏﯾر واﻻﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ( اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔاﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن )اﻟﺣﺎﻟﻲ، وﻗﺑول اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺑدﯾﻠﺔ اﻟﻘﺎﺋﻠﺔ ﺑﺄن 
.ﻣﺳﺗﻘﻠﯾن
(.3ﻛﻣﺎ ﻓﻲ ﺟدول ﻓﻲ اﻟﻣﻠﺣق رﻗم)ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔﻣﻔردات اﻟﺑﺣث وﻓﻘﺎ ﻹﺟﺎﺑﺎت ،(21رﻗم )اﻟﺟدول ﻓﻲﺗﺷﯾر ﻧﺗﺎﺋﺞ*
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اﻟﻌﻣلإﻟﻰ دورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺣﺎﺟﺔ اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎتﯾوﺿﺢ(31ﺟدول رﻗم:)
اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ59,1
0287,اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري
.(sspsﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎدﺔاﻟﻣﺻدر ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛ)
ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت ﺑﻧﺳﺑﺔ (31ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )




















ﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾﻟﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﮭﺎرات وﻗدرات 
واﻟﻌﻣﻠﯾﺔ
8,2391
ﻟﻼطﻣﺋﻧﺎن  ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗﻘﺑل 
اﻟوظﯾﻔﻲ
7,9332
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"ﺑﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ دورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ"ﺻرﺣت ن ﻣن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎتووﺧﻣﺳﯾﺗﺿﺢ أن ﻣﺟﻣوع ﺛﻣﺎﻧﯾﺔو
ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗﻘﺑل ﻟﻼطﻣﺋﻧﺎناﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ %7,93ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﺑـ 
، وأﺧﯾرا ﻧﺳﺑـﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﮭﺎرات وﻗدرات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ واﻟﻌﻣﻠﯾﺔ%8,23ﻧﺳﺑﺔﺗﻠﯾﮭﺎو اﻟوظﯾﻔﻲ
اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺗرﻗﯾﺔ وظﯾﻔﯾﺔ.%6,72
ﻋﻠﻰ ﻟﻼطﻣﺋﻧﺎن ﺛﻼﺛﺔ وﻋﺷرون(32)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل%7,93ﺳﺗﻧﺗﺞ ﻣن ھذه اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت أن ﻧﺳﺑـﺔ أو 
ﻟﻠﻣﺳﺗﻘﺑل اﻟوظﯾﻔﻲ،  ﻓﮭﻲ نﺗﺣﻘق ﻟﮭن اﻻطﻣﺋﻧﺎﺔأن اﻟدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﻣﺳﺗﻘﺑل اﻟوظﯾﻔﻲ وھذا راﺟﻊ 
ﺗﺣﻘﯾﻘﮭﺎ ﻰﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﮭن طﻣوﺣﺎت ﺗؤدى ﺑﺎﻷﻣﺎن واﻻﺳﺗﻘرار ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗدرﯾﺑﮭن ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮭن اﻟﺗﻲ ﯾﺳﻌﯾن إﻟ
ﻣﻣﺎ ﺗوﺿﺢ ﻟﮭن أﯾﺿﺎ ﺗﺧطﯾط ،اﻟﻣﻧظﻣﺔﺗﺄﻣﯾن اﺳﺗﻣرارﯾﺔ ﻋﻣﻠﮭن داﺧل وذﻟك ﻓﻲﻓﻲ ﺣﯾﺎﺗﮭن اﻟوظﯾﻔﯾﺔ 
ﻠﻣﺳﺗﻘﺑل ﻓﺎﻟﺗدرﯾب ھو ﯾﻣﺛل ﻟﮭن ﺧرﯾطﺔ ﺗوﺿﺢ اﺗﺟﺎه وطرﯾق ﻧﺣو اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺑدون أي ﺗدرﯾب ﻟ
دارة ﻓﺎﻟﻘﯾﺎم ﺑﺗدرﯾب ﻟن ﺗﺗﻣﻛن ﻣن ﺗﺣﻘﯾق أي ﺗﻘدم وظﯾﻔﻲ، ﻓﮭﻲ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﮭن ﺗﺣﻘﯾق ﻧﺣو اﻟﺗﻘدم ﻓﻲ اﻹ
اﻷﻣﺎن  اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﺗﺟﻧب اﻟﺧوف ﻣن ﻰن إﻟﯾھو أﯾﺿﺎ ﯾؤﺛر ﻋﻠﻰ اﻻﺳﺗﻘرار اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻼت ﻓﮭن ﯾﺳﻌ
%8,23و ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔاﻟﻌﻣل اﻟﺗﻲ ﺗؤدي إﻟﻰ ﻋدم اﻟﻧﺟﺎح، اﻟﻔﺷل واﻟﻣﺟﮭول واﻟﺗﻐﯾرات اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻓﻲ 
اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﮭﺎرﺗﮭﺎ ﻰﯾﺳﺎﻋدھﺎ ﻋﻠﻣﻣﺎوﻗدرات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ واﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﮭﺎرات( ﺗﺳﻌﺔ ﻋﺷر91)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل
راﺗﮭن اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ واﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻗدﻰﺗﺳﺎﻋدھن ﻋﻠﺔوﻗدرﺗﮭﺎ ﻣن أﺟل اﻟﺗرﻗﯾﺔ واﻟﺗطور ﻓدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾ
ﺗطوﯾر ﻰإﻟﻰﺗﺷﺟﻊ اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻋﻠﻰ اﻹﺑداع واﻻھﺗﻣﺎم ﺑﺎﻟواﺟﺑﺎت اﻟﻣﻧوطﺔ ﺑﮭن وﺗﺳﻌ، وأﯾﺿﺎ اﻹدارﯾﺔ
ﻣﮭﺎرات ﻓﻧﯾﺔ ﺳﻠوﻛﯾﺔ ﺗزﯾد ﻣن نﺋم ﻣﻊ اﻟﺗطورات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل وﺗﻛﺳﺑﮭﻼﺗﻣﺳﺗوى ﻋﻣﻠﮭن ﻟﯾ
اﻟﺗﻲ %6,72ﻧﺳﺑـﺔ أﻣﺎﻟﻠﺗطوﯾر اﻟذاﺗﻲ، ﺔإﺗﻘﺎﻧﮭن ﻟﻠﻌﻣل ﻓﺎﻛﺗﺳﺎﺑﮭن اﻟﻣﮭﺎرات وﻓق اﻟﻔرص اﻟﺗدرﯾﺑﯾ
زﺎﻟﻔوﺑاﻟﺗدرﯾب ﯾﺷﺟﻊ اﻟﻌﺎﻣﻼتﻣﻣﺎ ﯾوﺿﺢ أن ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺗرﻗﯾﺔ وظﯾﻔﯾﺔ ﺳﺗﺔ ﻋﺷر(61)ﺗﻣﺛل
وظﺎﺋف ذات ﻲﺗوﻟﺗﻣﻧﺢ ﻟﮭنﻣﻣﺎ ﻟﻧﯾﻠﮫ،اﻟﻣﺛﺎﺑرة ﻓﻲ اﻟﻌﻣلﻋﻠﯾﮭنﻓﮭﻲ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﮭن ﺣﺎﻓز ﻛﺑﯾر ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ
ﻓﻲ اﻟﻣرﺗب وذﻟك ﻋن ﻓﻲ زﯾﺎدةنﯾطﻣﺣواﻟﻣﻧظﻣﺔﻣﺳﺗوى أﻋﻠﻰ ﻣن ﺣﯾث اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ واﻟﺳﻠطﺔ ﻓﻲ 
ﺔﺋﻧﮫ ﺗﮭﯾﺄﻓﺎﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ ﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺗدرﯾب ﻣن ﺷ،وﺗﺳﺑب ﻓﻲ ارﺗﻔﺎع اﻟﻣرﻛز اﻹداريطرﯾق اﻟﺗرﻗﯾﺔ
ﻣﻼت ﻟﺷﻐل اﻟوظﺎﺋف اﻷﻋﻠﻰ ﻓﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣن أھم اﻟﻣزاﯾﺎ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻌﻰ إﻟﯾﮭﺎ اﻟﻌﺎﻣﻼت.اﻟﻌﺎ
ﺣﯾث ،"إﻟﻰ دورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻌﻣلﺑﺣﺎﺟﺔ"اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه أن ﻧﺳﺑﺔ 
ﻟﻣﻔردات ﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ تﻣﻣﺎ ﺗراوﺣ) اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻧﻌم(،%001ﻗدرت ﻋدد اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﺎت ﺑﻧﺳﺑﺔ 
ﻣﻔردات وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ أن (،0000,)ﯾﺳﺎويواﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري (00,1)ﻗدرهاﻟﺑﺣث
ﯾﺗﻔﻘون ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟواردة ﻓﻲ اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﺑدرﺟﺎت ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ.اﻟﺑﺣث 
وﺣﯾثﻛﻣﺎ ﯾﻼﺣظ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه  أن "ﺣﺎﺟﺔ اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت إﻟﻰ دورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻌﻣل"،
وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ (،  0287,( واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﯾﺳﺎوي )59,1اﻟﺑﺣث ﻗدره )ﻟﻣﻔردات ﺑﻠﻎ ﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ 
.اﻟﺑﺣثإﺟﺎﺑﺎت ﻣﻔرداتﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ 
و ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻓﺋﺔ ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗﻘﺑل اﻟوظﯾﻔﻲﻟﻼطﻣﺋﻧﺎن، أن دورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﺗرﺟﻊ وﺗﺷﯾر ھذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ
وھذه دورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﺔ وظﯾﻔﯾﺔ،ﯾرا ﻓﺋﺔ ﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺗرﻗﯾﻣﮭﺎرات وﻗدرات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ واﻟﻌﻣﻠﯾﺔ، وأﺧ
ﻟﻣﺳﺗﻘﺑل وﺗﺑﻧﻰ ﻋﻠﻰ اﻹﺻرار ﻋﻠﻰ اﻟﻣرور ﺧطوة ﻣن اﻟوﺿﻊ اﻟﺣﺎﻟﻲ ﻧﺣو اﻟﺗﺧطﯾطﺗﻣﻛن اﻟﻌﺎﻣﻼت 
ﺟل اﻟوﺻول إﻟﻰ ﻣراﺗب اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻓﻲ اﻹدارة.أ، ﻣن اﻟﻣﻧظﻣﺔإﻟﻰ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل اﻟﻣﺄﻣول ﻓﻲ 
ﺑﺷﺄناﻟﺑﺣث ﻣﻔرداتوﻋﻠﯾﮫ ﻓﺈن اﻟﻣؤﺷرات أﻋﻼه ﺗوﺿﺢ دﻟﯾﻼ أوﻟﯾﺎ ﻟﻣﺻداﻗﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﻗدﻣﺗﮭﺎ 
.ﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ دورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻌﻣل
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ﯾوﺿﺢ إن ﻛﺎﻧت اﻹدارة ﺗﻣﻧﺢ ﻓرﺻﺎ ﻟﻼﺳﺗﻔﺎدة ﻣن دورات ﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ، (41ﺟدول رﻗم:)
)داﺧﻠﯾﺔ وﺧﺎرﺟﯾﺔ( ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت؟
21,3اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ
299,1اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري97,1اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ 
0904,راف اﻟﻣﻌﯾﺎرياﻻﻧﺣ






ﻋدم وﺿوح ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن 
12.517اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﺗرﺑﺻﺎت داﺧل 
34.0341ﻣﺣدودﯾﺔ اﻟﺗرﺑﺻﺎت
ھﻧﺎك اﻻﺳﺗﺑﻌﺎد ﻣن ﺟﺎﻧب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن 
40.316ﻟﻠﻣرأة ﻣن اﻟدورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ
ﻟﻠﻣوظﻔﯾن وﺟﮫﺿﻌف اﻹﻋﻼم اﻟﻣ
62.8231ﺑﮭذا اﻟﺧﺻوص 
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ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت ﺑﻧﺳﺑﺔ (41ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 3,97%(ﺑﻧﺳﺑﺔ ﻻ)، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل ﻣﺑﺣوﺛﺔاﺛﻧﺎ ﻋﺷر(21)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل (ﻧﻌم)ﻟﻠﺑدﯾل 7,02%
.ﻣﺑﺣوﺛﺔﺳﺗﺔ وأرﺑﻌون (64)
ﻓرﺻﺎ ﻟﻼﺳﺗﻔﺎدة "ﺑﻌدم ﻣﻧﺢ اﻹدارةﻣن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺻرﺣت وﯾﺗﺿﺢ أن ﻣﺟﻣوع ﺳﺗﺔ وأرﺑﻌون 
ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ، "ﻣن دورات ﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ، ) داﺧﻠﯾﺔ وﺧﺎرﺟﯾﺔ(
ﺿﻌف اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ%62.82ﻧﺳﺑﺔﺗﻠﯾﮭﺎو ﻣﺣدودﯾﺔ اﻟﺗرﺑﺻﺎتاﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ %34.03ﺑـ 
ﻋدم وﺿوح ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ%12.51ﻧﺳﺑـﺔ ﺗﻠﯾﮭﺎو، وﺟﮫ ﻟﻠﻣوظﻔﯾن ﺑﮭذا اﻟﺧﺻوصاﻹﻋﻼم اﻟﻣ
اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻧﺳب ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ ﺑﯾن ﻛل ﻣن 40.31%ﻧﺳﺑـﺔ، وأﺧﯾرا اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن اﻟﺗرﺑﺻﺎت داﺧل 
اﻟﺗﻣﯾﯾز ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ ، وھﻧﺎك اﻻﺳﺗﺑﻌﺎد ﻣن ﺟﺎﻧب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻟﻠﻣرأة ﻣن اﻟدورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ
.اﻻﺳﺗﻔﺎدة
أرﺑﻌﺔ ﻋﺷر ﻣن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﺗﻲ (41)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل%34.03ﻧﺳﺑـﺔ ﺑـ ﺳﺗﻧﺗﺞ ﻣن ھذه اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت أن أو 
ﺔﻣﻣﺎ ﯾﻘﻠل ﻓﻲ ﺗﻧظﯾم أي دورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔﻟﺿﻌف ﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾﺑﯾوھذا راﺟﻊﻣﺣدودﯾﺔ اﻟﺗرﺑﺻﺎتﺗﻣﺛل
زﻣﯾﻠﮭﺎ ﻣﻊ ، ﻣﻣﺎ ﯾﺗوﻗﻊ أن ﯾﻛون إﻗﺑﺎل اﻟﻣرأة ﻋﻠﻰ ﻓرص اﻟﺗرﺑﺻﺎت ﺑدرﺟﺔ ﻏﯾر ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ 
" ﻟﻠﻣوظف اﻟﺣق ﻓﻲ اﻟﺗﻛوﯾن أن83اﻟﻣﺎدة ﻓﻲ وﻧﺟد ،(1)وذﻟك ﻟﻣﺣدودﯾﺔ ﺗﻠك اﻟﺗرﺑﺻﺎتاﻟرﺟل
."ﮫ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔوﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗوى واﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺧﻼل ﺣﯾﺎﺗ
ﺿﻌف اﻹﻋﻼم اﻟﻣوﺟﮫ ﺛﻼﺛﺔ ﻋﺷر ﻣن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺗﻣﺛل(31)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل%62.82وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ 
ﻋن طرﯾق اﻹﻋﻼن ﻋﻠﻰ ﻣﺛﻼﺿﻌف إﻋﻼم ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾنﻣﻣﺎ ﯾوﺿﺢ أن ﻟﻠﻣوظﻔﯾن ﺑﮭذا اﻟﺧﺻوص
ﻻ ﺗﻛون ﻓرص اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾﯾن ) رﺟﺎل وﻧﺳﺎء ( ﻣﻣﺎ ﻻ ﺗﺳﻣﺢ ﺣﺗﻰﻟوﺣﺔ اﻹﻋﻼﻧﺎت 
اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ ﻓﻘﻠﺔ ﻲوﺗؤدي إﻟﻰ ﺗدﻧﻲ  ﻓﻲ ﺗوﻟ،تﻟﻛل ﻣن ﯾطﻣﺢ ﺑﺎﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ھذه اﻟﺗرﺑﺻﺎ
ﺗﻘﻠل ﺗدرج ﻟﻠوظﺎﺋف اﻟﻌﻠﯾﺎ.اﻟﻣﻧظﻣﺔﻟﻠﻣوظﻔﯾن ﻓﻲ ﺔﺗوﺿﯾﺢ ﺑراﻣﺞ اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن دورات ﺗدرﯾﺑﯾ
اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ، ﺷﺑﻛﺔ واﻟﻧﺷرات اﻟﻣﮭﻧﯾﺔاﻟﻣﺟﻼت)اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺳواءوأﯾﺿﺎ ﺿﻌف اﻹﻋﻼم ﺳواء ﻟدى 
،.....اﻟﺦ ﻛل ھذه اﻟﻌواﻣل ﺿﻌﯾﻔﺔ ﻓﮭﻲ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟوﺳﺎﺋل اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ، ﻟوﺣﺔ إﻋﻼﻧﺎت، اﻟزﻣﻼءاﻻﻧﺗرﻧت
اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ.ﻲاﻟﻣرأة ﻋن ﺗوﻟﻣن اﻹﻋﻼم أﻛﺛر ﻣن اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻣﻣﺎ ﯾﻘﻠل 




ﯾوﺿﺢ  إن ﻛﺎﻧت اﻻدارة ﺗﻣﻧﺢ ﻓرﺻﺎ ﻟﻼﺳﺗﻔﺎدة  ﻣن دورات (81: )ﺷﻛل رﻗم 
ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت؟ (داﺧﻠﯾﺔ وﺧﺎرﺟﯾﺔ)اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ، 
ﻧﻌم
ﻻ
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ﻋدم وﺿوح ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﺳﺑﻌﺔ ﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل(7)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل%12.51أﻣﺎ ﻧﺳﺑـﺔ 
ﻋدم ﻧﺟﺎﺣﮭن ﻓﻲ ﺗﺄدﯾﺔ اﻟواﺟﺑﺎت ﻋﻠﻰ أﻛﻣل وﺟﮫ، ﻰإﻟي، ﻓﻌدم اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﺗؤداﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﺗرﺑﺻﺎت داﺧل 
ﻣﻣﺎ ﯾﻘﻠل ﺗﺣﻔﯾز اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻟﻣزﯾد ﻣن اﻟﻌﻣل وﻧﺗﯾﺟﺔ أﯾﺿﺎ ﺿﻌف ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﯾﺣدث ﻣﺷﺎﻛل ﻓﻲ 
ﻣﻣﺎ ﯾﻘﻠل اﻹﺷراف ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻧظﯾم ﻣﻠﻔﺎت ﺷؤون اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻣن ﺧﻼل ،ﻣوﺿوﻋﯾﺔ اﻟدﻗﯾﻘﺔ ﻟﺗﺣدﯾد اﻻﺳﺗﻔﺎدة
ﻟﺗﻠﺑﯾﺔ ﺣﺎﺟﺎت اﻟﻌﻣل.  اﻧﺗﻘﺎء وﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣؤھﻼت واﻟﺧﺑرات
واﻟﻣﻼﺣظ ﺿﻌف اﻹدارة ﺑﺎﻻھﺗﻣﺎم ﺑﻣﻌﺎﯾﯾر اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ھذه اﻟﺗرﺑﺻﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻠﺧص اﻻھﺗﻣﺎم ﺑﻛل 
ن ﺳﯾﺎﺳﺔ ﺗدرﯾب وﺗطوﯾر اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻻ أ، وﺔاﻟﻌﻣﻠﯾﺎت اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ واﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﺗرﺑﺻﺔ ﺑدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾ
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﻰ اﻟدﻋم ﻣن طرف اﻹدارة ﻣﺳؤوﻟﯾﺎت أﻛﺑر ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗدرﯾب اﻟذي ﯾﻠﻘﻲ ﯾﮭﯾﺊ ﻟﮭن ﺗوﻟ
ھﻧﺎك ﻛل ﻣن ﻧﺳب ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ ﺑﯾنﺳﺗﺔ ﻣﺑﺣوﺛﺎت وﺗﻣﺛل (6)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 40.31%ﻧﺳﺑـﺔوأﺧﯾرا 
اﻟﺗﻣﯾﯾز ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ اﻻﺳﺗﻔﺎدةو، اﻻﺳﺗﺑﻌﺎد ﻣن ﺟﺎﻧب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻟﻠﻣرأة ﻣن اﻟدورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ
طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻰﻟﻠﻣرأة ﻣن اﻟدورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ ﯾرﺟﻊ إﻟنﻟﯾؤواﻻﺳﺗﺑﻌﺎد ﻣن ﺟﺎﻧب اﻟﻣﺳﻓﺗوﺿﯾﺢ 
ﻓﺎﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻏﯾر ﻗﺎدرﯾن ،ﺑﺎﻟﻐرض ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣلﻲاﻟﺷﺧﺻﯾﺔ وﻗراءة اﻟﺳﯾرة اﻟذاﺗﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة ﻟم ﺗﻌد ﺗﻛﻔ
اﻟﺗوﻓﯾق ﺑﯾن ﻣﺗطﻠﺑﺎت ﺑﻌدمن اﻟﻣرأة ﻟﻠدورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ ﻷﻧﮭم ﯾرون أن اﻟﻣرأة ووﺿﻌﯾﺗﮭﺎ ﯾﻋﻠﻰ ﺗﻌﯾ
واﻟﻣﮭﺎم اﻹدارﯾﺔ وﺑﯾن ﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻟﻌﺎﺋﻠﺔ ﻣن ﺟﮭﺔ ﺟدﯾدة ﺗﺣﻣل ﻣﺳؤوﻟﯾﺎتاﻟﺧوف ﻣن ﻋدمواﻟﻌﻣل 
.أﺧرى
ﺧﺎﺻﺔ ﺗﻛﺎﻟﯾف ﻧﻔﻘﺎت اﻟﺳﻔر واﻹﻗﺎﻣﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﺗﻲ ﺗﻣﻧﺣﮭﺎ ﺔإﻟﻰ ﺗﻛﺎﻟﯾف اﻟدورة اﻟﺗدرﯾﺑﯾأﯾﺿﺎوﯾرﺟﻊ
واﻟوﻗت اﻟﺗﻲ ﺗﻘﺿﯾﮫ اﻟﻣرأة ﯾﺷﻛل ﻋبء ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻣن ﺟﮭﺔ وﯾﺻﺑﺢ اﻟﻣﺳؤول ﯾراﻋﻲ ﺟواﻧب اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ 
ﺑﻌﯾدة ﻋن ﻣﺳؤوﻟﯾﺗﮭﺎ اﻟﻌﺎﺋﻠﯾﺔ، ﻣﻣﺎ ﯾؤﺛر اﻟوﻗت اﻷطول ﻋﻠﻰ ﺧرآﻷﻧﮭﺎ ﻻ ﺗﺳﺗطﯾﻊ ﺗﺣﻣل اﻹﻗﺎﻣﺔ ﻓﻲ ﺑﻠد 
.اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔﻣن ﻏﯾر ﻋدل إﻋطﺎﺋﮭﺎ ﺗﻠك اﻟدوراتاﻷﺳرﯾﺔ وﯾﺻﺑﺢﺎاﻟﻌﺎﺋﻠﺔ وھﻲ ﺑﻌﯾدة ﻋن اﻟﺗزاﻣﺎﺗﮭ
ﻟﯾن ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﻣوروﺛﺎت اﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣدد ﻛون ؤواﻟﺳﻠﺑﯾﺔ ﻟﻠﻣﺳةوﻣن اﻟﻣﻌﻠوم أن اﻟﻧظر
اﻟﻣرأة إﻧﺳﺎن ﺿﻌﯾف ﻻ ﯾﺗﺣﻣل ﻣﺷﻘﺎت اﻟﺣﯾﺎة و اﻷﺳﺑﺎب اﻟﻔﯾزﯾﻘﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺟﻌﻠت ﻟﻠرﺟل اﻟﻘدرة ﺟﺳﻣﯾﺔ 
ﺑﻌد ﻣن طرﻓﮭم.أﻛﺑر ﻣن ﻗدرة اﻟﻣرأة وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺳﺗ
ﯾوﺿﺢ أن إﺳﺎءة اﺳﺗﺧدام ﺗﻘﺎرﯾر اﻷداء ﻣن اﻹدارة وﺧﺎﺻﺔ ﻣن أﻣﺎ اﻟﺗﻣﯾﯾز ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ اﻻﺳﺗﻔﺎدة 
ذﻟك ﻧظرا ، ﻓﺎﻟﺗﻣﯾﯾز ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻼت ﯾؤدي إﻟﻰ ﻗﻠﺔ ﻓرص اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ ﻟﮭن وﺔاﻟﻣﺷرﻓﯾن ﻋن ﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾﺑﯾ
ﻲ اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق أھداﻓﮭﺎ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻓﮭوﻋدم ﺗوﻓﯾر اﻟدﻋم واﻟظروف اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋدﻟﺑﻌد ﻋن اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ 
اﻷﺻل ﻓﻲ اﻻﺳﺗﻔﺎدة اﻟذي ﯾﻣﯾز ﻋﻧﮭﺎ ﺑﺎﻟدﯾﻧﺎﻣﻛﯾﺔ واﻟﻣﻠﺗزم ﺑﻌﻣﻠﮫ ﺗﻧظر ﻋﻠﻰ أن اﻟرﺟل ھو اﻷﻧﺳب و 
اﻟﻐﯾﺎﺑﺎت ﻧﺗﯾﺟﺔ ظروﻓﮭﺎ اﻟﻌﺎﺋﻠﯾﺔ وﻋدم اﻻﻧﺗظﺎم ﻓﻲ اﻟﻌﻣل وﻛﺛرة اﻟﺗﻐﯾب ﻰﻋﻛس اﻟﻣرأة ﻓﮭﻲ ﺗﻣﯾل إﻟ
طﻔﺎل وﻏﯾرھﺎ ﻣن ظروف اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ وﺗﺻﺑﺢ اﻟﻣرأة ﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﻓﺗرات اﻟﺣﻣل واﻟوﻻدة وﻣرض اﻷ
ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮭﺎ ﻓﯾﺻﺑﺢ  زﻣﯾﻠﮭﺎ ﺗﺣت اﻟﻣﺟﮭر أﻧﮭﺎ ﻣﻘﺻرة ﻓﻲ اﻟﺗوﻓﯾق ﺑﯾﻧﮭﻣﺎ وھﻧﺎ ﺗﺻﺑﺢ ﻏﯾر ﻣﻧﺿﺑطﺔ
ﺑﻐض اﻟﻧظر ﻋن ﻛوﻧﮭﺎ ﻟﮭﺎ ﻣؤھﻼت ﻋﻠﻣﯾﺔ وﺳﯾرﺗﮭﺎ اﻟﺣﺳﻧﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻓﺎﻟﻣﮭم ﻓﻲ ،اﻟرﺟل اﻷﺟدر ﺑﮭﺎ
وﺑﺗﺎﻟﻲ ﻓﺎن ﻋدم اﺳﺗﻔﺎدة ،در ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻣل ﻣﺷﻘﺔ اﻟﺳﻔر واﻹﻗﺎﻣﺔﻘﺎاﻟاﻹدارة ھو اﻻﻟﺗزام ﺑﻣواﻋﯾد اﻟﻌﻣل و
وﻻ ﯾﻣﻛن اﻟﻣﻧظﻣﺎتﻣن ﺟﻣﯾﻊ ﺧرﯾنآاﻟﻌﺎﻣﻼت ﻟﻠدورات اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ ﻻ ﺗﻣﻛﻧﮭﺎ ﺑﺎﺧﺗﻼط ﻣﻊ اﻟﻣوظﻔﯾن 
.اﻟوظﺎﺋف اﻷﻋﻠﻰﻰﻣﻣﺎ ﻻ ﯾﻛﺳﺑﮭﺎ ﻣﮭﺎرات ﺟدﯾدة ﻟﻠﻣرأة ﺗﻣﻛﻧﮭﺎ ﻣن ﺗرﻗﯾﺔ إﻟﺗﺑﺎدل اﻷﻓﻛﺎر
اﻟﺗﻛﯾﯾف اﻟﻣﺳﺗﻣر ﻟﻠﻌﺎﻣل ﺑﻣﻧﺻب ﻋﻣﻠﮫ، وﻓق إﻟﻰاﻟﻣﺳﺗوى اﻟﻣﮭﻧﻲ ﻛل ﻧﺷﺎط ﺗﻛوﯾﻧﻲ ﯾرﻣﻲ ﻓﺗﺣﺳﯾن
ﻟﻠﺗطور اﻟﺗﻘﻧﻲ واﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﻲ، وذﻟك ﻋن طرﯾق اﻟرﻓﻊ اﻟﻣﺗواﺻل ﻟﻣﺳﺗوى ﻣﻌﺎرف اﻟﻼزﻣﺔاﻟﻣﻘﺗﺿﯾﺎت 
.(1)وﻗدرات اﻟﻌﺎﻣل
.93ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، −اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺔ اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﮭﯾﺋﺎت اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ−ﻣن(،951):اﻟﻣﺎدة(1)
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ﻓرﺻﺎ ﻟﻼﺳﺗﻔﺎدة ﻻ ﯾواﻓﻘون ﻋﻠﻰ "ﻣﻧﺢ اﻹدارة اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﺎتأن أﻏﻠﺑﯾﺔ ﻣن ﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه 
ﺑﺎﻟﻣواﻓﻘﺔ نﻟم ﺗﺗﻌدى ﻧﺳﺑﺗﮭﻛﻣﺎ، 3,97%ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾﺔ ﺑـــﺣﯾث ﺑﻠﻐت "،ﻣن دورات ﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ
ﻛﻠﮭﺎ ﻛوﺣدة واﺣدة ﺑﺷﻛل ﻋﺎم ، 7,02%ﺑﻧﺳﺑﺔﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن دورات ﺗﻛوﯾﻧﯾﺔا)اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻧﻌم(ﻋﻠﻰ ﻓرص 
وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر (،0904,)واﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري ﯾﺳﺎوي(97,1)ﻗدرهﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﺑﻗﻠﯾل اﻷھﻣﯾﺔ
.اﻟﺑﺣثﻣﻔرداتإﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت 
ﻓرﺻﺎ ﻟﻼﺳﺗﻔﺎدة ﻣن دورات اﻹدارة ﻣﻧﺢ "ﺑﻌدماﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺻرﺣت أن ﻛﻣﺎ ﯾﻼﺣظ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه 
ﻟﻣﻔردات ﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻣﻣﺎ ﺗراوﺣت ، ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ"، ﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ، ) داﺧﻠﯾﺔ وﺧﺎرﺟﯾﺔ(
وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ (، 299,1)واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﯾﺳﺎوي(21,3ﻗدره )اﻟﺑﺣث 
ﻣﻔردات اﻟﺑﺣث.إﺟﺎﺑﺎت 
وﺟﮫ ﺿﻌف اﻹﻋﻼم اﻟﻣﺗﻠﯾﮭﺎو ﻣﺣدودﯾﺔ اﻟﺗرﺑﺻﺎتﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲاﻟﻧﺗﯾﺟﺔ، أن دورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔوﺗﺷﯾر ھذه 
، وأﺧﯾرا اﻟﻣﻧظﻣﺔﻋدم وﺿوح ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن اﻟﺗرﺑﺻﺎت داﺧل وﺗﻠﯾﮭﺎ ، ﻟﻠﻣوظﻔﯾن ﺑﮭذا اﻟﺧﺻوص
اﻟﺗﻣﯾﯾز ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ ، واﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻟﻠﻣرأة ﻣن اﻟدورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔھﻧﺎك اﻻﺳﺗﺑﻌﺎد ﻣن ﺟﺎﻧب 
.اﻻﺳﺗﻔﺎدة
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ﺔدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾاﻟﯾﮭﻣﮭن اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎتإن ﻛﺎﻧت( ﯾﺑﯾن 51ﺟدول رﻗم:)
وأﺳﺑﺎب ذﻟك؟
83,2اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ
0889,اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري00,1اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ 
0000,راف اﻟﻣﻌﯾﺎرياﻻﻧﺣ
.(sspsﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎدﺔاﻟﻣﺻدر ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛ)
%000
%050
ﯾوﺿﺢ إن ﻛﺎﻧت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﯾﮭﻣﮭن  اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ (91:)ﺷﻛل رﻗم







7,0221اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﻣﻧﺻب ﻧوﻋﻲ 




وظﯾﻔﯾﺔ اﻛﺗﺳﺎب ﻗدرات 
5,5190
001%85اﻟﻣﺟﻣوع
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ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت ﺑﻧﺳﺑﺔ (51ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
.ﻻ ﯾوﺟد(ﻻ)، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل (ﻧﻌم)ﻟﻠﺑدﯾل %001
ﯾﮭﻣﮭن اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟدورات "ﺑـﺻرﺣتن ﻣن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎتووﺧﻣﺳﺛﻣﺎﻧﯾﺔ(85)ﯾﺗﺿﺢ أن ﻣﺟﻣوعو
اﻟﺗﺛﻘﯾف ﻓﺋﺔ (12)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل2,63%ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﺑـ ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ"ﺔاﻟﺗدرﯾﺑﯾ
اﻟوظﯾﻔﻲ اﻻﺳﺗﻘرارﻓﺋﺔ (61)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل  6,72%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻌﻣﺎﻟﻲ ورﻓﻊ اﻟﻘدرات اﻟﻔﻛرﯾﺔ واﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ
، اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﻣﻧﺻب ﻧوﻋﻲﻓﺋﺔ (21)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 7,02%ﻧﺳﺑﺔﺗﻠﯾﮭﺎو ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺗدرج 
.وظﯾﻔﯾﺔاﻛﺗﺳﺎب ﻗدرات ﻓﺋﺔ(90)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 5,51%ﻧﺳﺑـﺔ وأﺧﯾرا 
واﺣد وﻋﺷرون(12)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل2,63%ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﺑـ ﺳﺗﻧﺗﺞ ﻣن ھذه اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت أو 
عﺎإﺷﺑﻣﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋدھن ﻋﻠﻰ ، ورﻓﻊ اﻟﻘدرات اﻟﻔﻛرﯾﺔ واﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔاﻟﺗﺛﻘﯾف اﻟﻌﻣﺎﻟﻲ ﻣﺑﺣوﺛﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 
ﻣن دورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻟوﺻوﻟﮭن إﻟﻰ اﻟﺗدرج اﻟوظﯾﻔﻲ ةﺣﺎﺟﺎﺗﮭن وﺗﻘدﯾر اﻟذات ﻣن ﺧﻼل ﻓرص اﻻﺳﺗﻔﺎد
وﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻘدرات وإﻣﻛﺎﻧﯾﺎت ﺔوﯾﺗﺿﻣن اﻟﺗدرﯾب ﺗوﺳﯾﻊ داﺋرة اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﮭﺎرات اﻹدارﯾﺔ اﻟﻼزﻣ
.اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎﻋﻠﻣﯾﺔ وﺛﻘﺎﻓﯾﺔ ﻟﺗﻘﻠد 
وﺣﺳب "اﻟذي ﺟﺎء ﯾﺗﻌﯾن ﻋﻠﻰ اﻹدارة ﺗﻧظم دورات اﻟﺗﻛوﯾن وﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗوى ﺑﺻﻔﺔ داﺋﻣﺔ، ﻗﺻد 
.(1)ﺿﻣﺎن ﺗﺣﺳﯾن ﺗﺄھﯾل اﻟﻣوظف وﺗرﻗﯾﺗﮫ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ وﺗﺄھﯾﻠﮫ ﻟﻣﮭﺎم ﺟدﯾدة "
ت اﻟﻔﻛرﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﯾﺳﺎﻋدھن ﻋﻠﻰ ﺗﺛﻘﯾف ﻣن أﺟل ﺗﺄدﯾﺔ واﺟﺑﺎت ﺑﻛﻔﺎءة ﻋﺎﻟﯾﺔ وﯾﺳﺎﻋدھن ﻋﻠﻰ رﻓﻊ اﻟﻣﮭﺎرا
ﺑﺗﻔﻛﯾر ﻣﻧطﻘﻲ وﺳﻠﯾم وﯾﺻﺑﺢ ﻟدﯾﮭن اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻧﺑؤ واﺗﺧﺎذ ﺗواﺟﮫ اﻟﻌﺎﻣﻼت وﺣل اﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟﺗﻲ 
.اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻘرارات اﻟﺳﻠﯾﻣﺔ ﻓﻲ 
اﻟوظﯾﻔﻲ ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺗدرج ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻻﺳﺗﻘراراﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﺳﺗﺔ ﻋﺷر(61)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 6,72%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ 
ﻣﻧﺎﺻب ﻰوﻟﺗﻓﻲ اﻟﻌﻣل وﺗﺣﺳﯾن اﻷداء ﻓﻲ أﻋﻣﺎل ﻟﺗنﯾﺳﺎﻋدھن ﻋﻠﻰ ﺿﻣﺎن اﺳﺗﻣرارھﻣﻣﺎاﻟﻌﻠﯾﺎ
اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔﺗﺳﺎﻋد دوراتوأﯾﺿﺎﻋﻠﯾﺎ ﻓﮭﻲ ﺗﺷﻌر ﺑﺎﻷﻣﺎن واﻻﺳﺗﻘرار ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻟﻠوظﺎﺋف اﻹدارﯾﺔ، 
اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻘﯾﺎدﯾﺔ اﻟرﻓﯾﻌﺔ وﯾﺳﺎﻋدھن ﻋﻠﻰ ﺧﻠق اﻟوﻻء ﻟﻠﻣﻧظﻣﺔ ﻓﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ ھﻲ اﻟﺳﺑﯾل ﻟﮭن ﻣﻣﺎ ﻲﻟﺗوﻟ
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﯾﺿﻣن ﻟﮭن اﻟﺑﻘﺎء ﻓﻲ 
و اﻟﻣﻧظﻣﺔرﻓﻊ اﻟروح اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ واﻟﺗﻔﺎﻧﻲ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻓﺎﻟﺣﺎﺟﺔ ﻟﻠﺗدرﯾب ﯾﻧﻣﻰ اﻻﺳﺗﻘرار اﻟوظﯾﻔﻲ ﻓﻲ و
ﻣﻧﺎﺻب ﻋﻠﯾﺎﻲﻟﺗوﻟﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وزﯾﺎدة اﻟﺷﻌور ﺑرﺿﺎ ﻣﻣﺎ ﯾطﻣﺢاﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ دﻋم ﺑﻘﺎءﺗ
ﻟﻠﻌﺎﻣﻼت.
اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﻣﻧﺻب ﻧوﻋﻲ، إﻟﻰ ﻣﺑﺣوﺛﺔ اﻟﺗﻲ ﺗرﺟﻊاﺛﻧﺎ ﻋﺷر(21)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 7,02%ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ و
ﻣﻣﺎ ﺗﺿﻣن زﯾﺎدة ﻓﻲ اﻟﺻﻼﺣﯾﺎت واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت وذﻟك ﻋن طرﯾق اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻟﮭن ﺣﺎﻓز ﻣﮭﻣﺎ 
ﻟﮭن ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ وأن اﻻھﺗﻣﺎم ﻟدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﺗﻔﺗﺢ ﻟﮭن ﻣﺟﺎل اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﻣﻧﺻب ﻧوﻋﻲ ﻓﻲ 
اﻟﻌﻣل. 
.01، ص 6002، 64اﻟﻌدد ،، ج ر(401:)اﻟﻣﺎدة(1)
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ﻓﻲ ﺎاﻟﻣﮭﺎم واﻟواﺟﺑﺎت اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻣﻧﮭﯾﻣﻛن ﻣن اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ وﻣﻣﺎ أﯾﺿﺎ ﯾرﺗﻔﻊ اﻟﻣرﻛز اﻟوظﯾﻔﻲ 
ﻓﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ ھﻲ أﻣر ﻣرﻏوب ﻓﯾﮭﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﻣرأة، ﻓﻐﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﯾﻧﺗﻘل ﻣن ﻣﻧﺻب إﻟﻰ ،ﻟﮭﺎﻰاﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻌ
.ﺎﻣﻧﺻب وظﯾﻔﻲ أﻋﻠﻰ وﺣﺻوﻟﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﻟﻘب أﻛﺛر أھﻣﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﺗﻘل ﻋﻧﮭﺎ اﻟرﻗﺎﺑﺔ اﻟﺗﻲ ﻛﺎﻧت ﺗﻣﺎرس ﻋﻠﯾﮭ
ﺗﻣﻛﯾن اﻟﻌﺎﻣل ﻣن ﺷﻐل ﻣﻧﺻب ﻋﻣل ﻣﺧﺗﻠف إﻟﻰﻛل ﻧﺷﺎط ﺗﻛوﯾﻧﻲ ﯾرﻣﻲ ھﻲ ﻟرﺳﻛﻠﺔوﻛﻣﺎ ﺗﻌرف ا
.(1)اﻟﺗﺄھﯾلوﻟﻛن ﺑﻧﻔس ﻣﺳﺗوىاﻷﺻﻠﻲاﻟﻣﮭﺎم، ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﻣﻧﺻﺑﮫ 
ﯾوﺿﺢ أن اﻛﺗﺳﺎب ﻗدرات ﻗﯾﺎدﯾﺔﻣﺑﺣوﺛﺔ واﻟﺗﻲ ﺗرﺟﻊ ﺗﺳﻌﺔ(90)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 5,51%وأﺧﯾرا ﻧﺳﺑـﺔ 
اﻟﺗدرﯾب ﯾﺳﮭل ﻟﮭن اﻛﺗﺳﺎب ﻣﮭﺎرات ﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻟﻌﻣل وﺣﺻوﻟﮭن ﻋﻠﻰ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﻌﺎرف اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻣﻣﺎ 
ﻓﻠﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ اﻟﺗدرﯾب ﻟﻼرﺗﻘﺎء إﻟﻰ اﻟوظﺎﺋف نوﻣﮭﺎرﺗﮭنﯾﺳﺎﻋدھن ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل اﻟﺟﯾد ﻓﯾزﯾد ﻣن ﻗدراﺗﮭ
.ﺔﻟﻠﺗرﻗﯾاﻹدارﯾﺔ ﻷن اﻟﺗدرﯾب ﯾﻧﻣﻲ ﺟﺎﻧب اﻟﻣﻌرﻓﻲ ﻟﮭن ﻣن ﺧﻼل ﺗﺟدﯾد اﻟﻣﮭﺎرات اﻟﻣطﻠوﺑﺔ
ﻓﺎﻟﺗدرﯾب أﯾﺿﺎ ﯾﻛﺳب اﻟﻌﺎﻣﻼت إﯾﺟﺎد اﻟﺣﻠول ﻟﻠﻣﺷﺎﻛل اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮭﮭﺎ واﻛﺗﺳﺎب ﻣﮭﺎرات ﺟدﯾدة ﻣﻣﺎ 
اﻟﺗﻘﻧﯾﺎت اﻟﺟدﯾدة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻣﺛﻼ اﻟﺗدرﯾب ﻋﻠﻰ ،اﻟﻣزﯾد ﻟﻠﺗﻌرف ﻋﻠﻰنوﻣﻧﺣﮭنﯾﻌزز اﻟﺛﻘﺔ ﻓﻲ أﻧﻔﺳﮭ
وإظﮭﺎر اﻟﻣﻧظﻣﺔوإﺣداث اﻟﺗﻘﻧﯾﺎت اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ ﻛﺎﺳﺗﺧدام اﻟﻛوﻣﺑﯾوﺗراﺳﺗﺧدام اﻷﺟﮭزة 
ﻗدرات وﻣﮭﺎرات اﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﺣﯾث ﯾﺗﻣﻛﻧوا ﻣن اﻟﺧروج ﻣن اﻟﻣﺷﺎﻛل ﺑﺎﻻﺑﺗﻛﺎر واﻟﺗﻔﻛﯾر.
ﯾﮭﻣﮭن اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟدورات "ﺑــاﻟﻣﺻرﺣﺔ ﻣﻔردات اﻟﺑﺣثﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه أن ﻧﺳﺑﺔ 
) اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻧﻌم(، ﻣﻣﺎ ﺗراوﺣت ﻣﺗوﺳط %001ﻗدرت ﻋدد اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﺎت ﺑﻧﺳﺑﺔ ﺣﯾث"،ﺔاﻟﺗدرﯾﺑﯾ
(، وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ 0000,واﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري ﯾﺳﺎوي )(00,1)اﻟﺑﺣث ﻗدرهﻟﻣﻔرداتاﻟﺣﺳﺎﺑﻲ 
ﯾﺗﻔﻘون ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟواردة ﻓﻲ اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﺑدرﺟﺎت ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ.اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎتأن  
"، اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ دورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔأﺳﺑﺎبأن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺻرﺣت "ﻛﻣﺎ ﯾﻼﺣظ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه
( واﻧﺣراف 83,2اﻟﺑﺣث ﻗدره )ﻟﻣﻔرداتﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، وﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ 
إﺟﺎﺑﺎت ﻣﻔردات اﻟﺑﺣث.(، وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ 0889,اﻟﻣﻌﯾﺎري ﯾﺳﺎوي )
اﻟﺗﺛﻘﯾف اﻟﻌﻣﺎﻟﻲ ورﻓﻊ اﻟﻘدرات اﻟﻔﻛرﯾﺔ ﻓﻲ وﺗﺷﯾر ھذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ، أن اﻻھﺗﻣﺎم  ﺑدورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﺗﺳﮭم 
واﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻓﺋﺔ اﻻﺳﺗﻘرار اﻟوظﯾﻔﻲ ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺗدرج ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ و ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻓﺋﺔ اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﻣﻧﺻب 
ﻧوﻋﻲ، وأﺧﯾرا ﻓﺋﺔ اﻛﺗﺳﺎب ﻗدرات وظﯾﻔﯾﺔ.
.93ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق، −اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺔ اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﮭﯾﺋﺎت اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ−ﻣن(951):اﻟﻣﺎدة(1)
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ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﺑﺻﺎت اﻟﺣﺻول ﻓرصﯾﺑﯾن إن ﻛﺎﻧت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﯾﻌﺎﻧﯾن ﻣن (61رﻗم:)ﺟدول 
؟اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻓﻲ 
26,1اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ
980,1اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري90,1اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ 
0382,راف اﻟﻣﻌﯾﺎرياﻻﻧﺣ






اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻏﯾر اﻟدﻗﯾﻘﺔ ﻟﻠﻘواﻧﯾن 
73.0623واﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﻣﺷﺟﻌﺔ ﻟﻠﻣرأة
اﻋﺗﻣﺎد اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻓﻲ 
اﻟﺗرﺑﺻﺎت وﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﺗﻛون ﺿد 
اﻟﻣرأة 
66.53
ﻣﻌظم اﻟدورات اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﺗﻌﻘد ﻓﻲ 
أﻣﺎﻛن ﺑﻌﯾدة ﻋن ﺳﻛن اﻟﻣرأة ﻣﻣﺎ 
ﯾﻌﯾق ﺣﺿورھﺎ
81.0361
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ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت ﺑﻧﺳﺑﺔ (61ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
.ﻣﺑﺣوﺛﺎتﺧﻣﺳﺔ(5)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل6,8%ﺑﻧﺳﺑﺔ (ﻻ)، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل (ﻧﻌم)ﻟﻠﺑدﯾل 4,19%
ﻧﻘص اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺑـ "ﺻرﺣت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎتﻣن ن و( ﺛﻼﺛﺔ وﺧﻣﺳ35)ﯾﺗﺿﺢ أن ﻣﺟﻣوع و
اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ 73.06%ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﺑـو"اﻟﺗرﺑﺻﺎت اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ
اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ 81.03%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻏﯾر اﻟدﻗﯾﻘﺔ ﻟﻠﻘواﻧﯾن واﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﻣﺷﺟﻌﺔ ﻟﻠﻣرأة
ﻧﺳﺑﺔ ﺗﻠﯾﮭﺎو ﺳﻛن اﻟﻣرأة ﻣﻣﺎ ﯾﻌﯾق ﺣﺿورھﺎﻣﻌظم اﻟدورات اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﺗﻌﻘد ﻓﻲ أﻣﺎﻛن ﺑﻌﯾدة ﻋن 
وأﺧﯾرا ،ﺗرﺑﺻﺎت وﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﺗﻛون ﺿد اﻟﻣرأةاﻋﺗﻣﺎد اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻓﻲ اﻟاﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ 66.5%
.ﻻ ﯾﺗم إﺑﻼغ ﻋن إﺟراءات دورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻼتﻓﺋﺔاﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 77.3%ﻧﺳﺑـﺔ 
وﺛﻼﺛون اﺛﻧﺎن(23)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل73.06%ﻧﺳﺑـﺔ ﺑـﺳﺗﻧﺗﺞ ﻣن ھذه اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑرأو 
ﻧﻘص اﻟﺣﺻول واﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻏﯾر اﻟدﻗﯾﻘﺔ ﻟﻠﻘواﻧﯾن واﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﻣﺷﺟﻌﺔ ﻟﻠﻣرأة ﻰﻣﺑﺣوﺛﺔ واﻟﺗﻲ ﺗرﺟﻊ إﻟ
رﻏم اﻟﻘواﻧﯾن اﻟﻣﻧظﻣﺔراﺟﻊ ﻟﻛون اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻏﯾر دﻗﯾﻘﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻋﻠﻰ اﻟﺗرﺑﺻﺎت اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻓﻲ 
إﻻ ،ﻣن اﻟﺣﻘوق واﻟﻣزاﯾﺎ ﻟﻠﻣرأة ﻣﻧﮭﺎ ﺗرﺑﺻﺎت ﻣﮭﻧﯾﺔﻌدﯾد اﻟﻋﻠﻰ اﻟﺗﻲ ﺗﻧص واﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ 
و إﻟﻰ اﻟﺗﻔرﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣوظﻔﯾن اﻷﻛﻔﺎء ﻣن ﺑﯾﻧﮭم اﻟﻌﺎﻣﻼت يأن ﺗطﺑﯾﻘﮭﺎ ﻏﯾر دﻗﯾق ﻓﻲ اﻹدارة ﻣﻣﺎ ﯾؤد
اﻟﺗرﺑﺻﺎت اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ وھﻧﺎ ﺗﻐﯾب اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻗرارات ﻏﯾر ﻋﺎدﻟﺔ ﻓﻲ ﺣﺻوﻟﮭن ﻋﻠﻰ ﯾﻧﺗﺞ اﺗﺧﺎذ
اﻟﺟﮭود اﻟﺗﻲ ﯾﺑذﻟوﻧﮭﺎ واﻣﺗﻼك اﻟﻣﮭﺎرات إﻻ أﻧﮭن ﻻ ﯾﺗم ﺗرﺷﯾﺣﮭن ﻟﺣﺻوﻟﮭن ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﺑﺻﺎت، ﻓرﻏم
ﻟﺗرﺑﺻﺎت اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ. 
إﻟﻰ إﻋﺎﻗﺔ اﻧدﻣﺎج اﻟﻣرأة ﻣﻊ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل ﻛون يواﻟﻣﻼﺣظ أن ﻋدم اﺣﺗرام اﻟﻘواﻋد واﻹﺟراءات ﯾؤد



















ﻲ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﺗﻌﻘد ﻓ
أﻣﺎﻛن ﺑﻌﯾدة ﻋن
ﺳﻛن اﻟﻣرأة ﻣﻣﺎ 
ﯾﻌﯾق ﺣﺿورھﺎ




ﯾﺑﯾن إن ﻛﺎﻧت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﯾﻌﺎﻧﯾن ﻣن ﻓرص اﻟﺣﺻول  (02)ﺷﻛل رﻗم 
ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﺑﺻﺎت اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ؟
ﻧﻌم
ﻻ
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ﻣﻌظم اﻟدورات اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻰإﻟﻣﺑﺣوﺛﺔ واﻟﺗﻲ ﺗرﺟﻊ ﺳﺗﺔ ﻋﺷر(61)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 81.03%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ 
ﯾﺔ ودورھﺎ اﻟﻘﯾم اﻟﻣوروﺛﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﺗﻌد اإذﺗﻌﻘد ﻓﻲ أﻣﺎﻛن ﺑﻌﯾدة ﻋن ﺳﻛن اﻟﻣرأة ﻣﻣﺎ ﯾﻌﯾق ﺣﺿورھﺎ
اﻟﺑﻌﯾدةﺟراء اﻟدورات اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ إاﻟﻣﺗزوﺟﺔ ﯾﺻﻌب ﺗرك ﻣﺳؤوﻟﯾﺗﮭﺎ اﻟﻌﺎﺋﻠﯾﺔ واﻟﺑﯾوﻟوﺟﻲ ﺧﺎﺻﺔ ﻟﻠﻣرأة
.ﻋن ﻣﺳﻛﻧﮭﺎ
أﻣﺎﻛن ﺑﻌﯾدة ﯾﺗﻌذر ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻟﺳﻔر ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟظروف ﻰأﯾﺿﺎ ﻗد ﻻ ﺗطﻠب ﺑﻌض اﻟﻌﺎﻣﻼت اﻟﺗﻧﻘل إﻟو
اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ دورات وھذا ﯾﺣرﻣﮭﺎ ﻣن ﻓرصاﻟﻌﺎﺋﻠﯾﺔ ﻧظرا ﻟﻛﺛرة اﻟﺗزاﻣﺎﺗﮭﺎ اﻷﺳرﯾﺔ واﻟﻌﺎﺋﻠﯾﺔ
اﻋﺗﻣﺎد اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻓﻲ إﻟﻰ ﻣﺑﺣوﺛﺔ اﻟﺗﻲ ﺗرﺟﻊﺛﻼﺛﺔ(3)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 66.5%ﻧﺳﺑﺔ أﻣﺎو اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ،
ﻟﻠﻌﻣﺎل ﻓﻲ إﻋطﺎﺋﮭﺎ اﻷوﻟﯾﺔﺧﺻﯾﺔ ﻟﮭﺎ دور ﻛون اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺷ، ﺗرﺑﺻﺎت وﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﺗﻛون ﺿد اﻟﻣرأةاﻟ
وﺻﻠت ﻣﺎ ﺑﯾن اﻟﻌﻣﺎل ﻓﻲ اﻹدارة ﻟﺗﻘﺿﻲ اﻟﻣﻌرﯾﻔﺔ"  ﻣﺎ ﯾﺳﻣﻲ "، ﻓﺈظﮭﺎراﻟذﯾن ﻟدﯾﮭم ﺻﻠﺔ ﺑﺎﻹدارة
إﻟﻰ ﯾظﮭر اﻟﺗﺣﻔﯾز ﺿد اﻟﻣرأة وذﻟك ﻋﻠﻰ اﻓﺗراض أن اﻟﻣرأة ﻻ ﺗﺣﺗﺎج ، وﻋﻠﻰ ﺗﺷﺟﯾﻊ اﻟﻌﺎﻣﻼت
ﺗرﺑﺻﺎت ﺑﻧﻔس اﻟﻘدر اﻟذي ﯾﺣﺗﺎج إﻟﯾﮫ اﻟرﺟل، ﻣﻣﺎ ﺗواﺟﮫ اﻟﻣرأة ﻣﺷﺎﻛل ﻣﺗﻌددة ﻣن ﺑﯾﻧﮭﺎ اﻟﻌﻼﻗﺔ 
ﺗرﻗﯾﺔ، ﻓﮭؤﻻء اﻟذﯾن ﻟدﯾﮭم ﻋﻼﻗﺎﺗﮭم ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗؤﺛر ﺳﻠﺑﺎ ﻋﻠﻰ ﺣﺻوﻟﮭﺎ ﻣﺳﺗﻘﺑﻼ ﻋﻠﻰ اﻟ
ﻋﻠﻰ ﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺟو ﯾﺳﺎﻋد اﻟﻣرأة ﻻ ﯾوﻓراﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﮭﺎ ﻣﻣﺎ ﺗﻘدﻣﮭﺎؤﺛر ﻋﻠﻰ اﻧﺟﺎزھﺎ وﻓرص ﯾاﻟﻌﻣل 
اﻟﺗرﺑﺻﺎت.
ﻻ ﯾﺗم إﺑﻼغ ﻋن إﺟراءات دورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻣﺑﺣوﺛﺔاﺛﻧﺎن(20)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 77.3%ﻧﺳﺑـﺔ وأﺧﯾرا 
اﻟﻧظرة  ﻰﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟنﻣن ﺣﯾث ﺗﻌﺎﻣﻠﮭﺎ ﻣﻊ اﻟرﺟﺎل ﻛﻣرؤوﺳﯾوھذا راﺟﻊ ﻟﻠﺻﻌوﺑﺎت ﻟﻠﻌﺎﻣﻼت
وراﺟﻊ اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ ﻟﮭﺎ ﻛوﻧﮭﺎ  ﻟﯾﺳت ﻣﻌﻧﯾﺔ ﺑﺈﺟراء ھذه اﻟدورات ﻓﮭﻲ ﻟﯾﺳت ﻣﻌﻧﯾﺔ ﻣن اﻟﻣﺗﻘدﻣﯾن ﻣن ذﻛور 
ﯾﻔﻘدھﺎ درﺟﺔ اﻟﻘﺑول ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ﻣن طرف اﻹدارة اﻷﻋﻠﻰ، ﻣﻣﺎ ﻻ ﺗﮭﯾﺊ  ﻟﻔرص ﻛوﻧﮭﺎ  ﻛﺎﺋن  ﺿﻌﯾف، 
، وﻗد ﻧﺻت اﻟﻣﺎدة ﺟﮭﺎت اﻟﻌﻣل ﻟطﻠب اﻟﺗرﺑﺻﺎتﺗﻧص ﺑﻌض اﻹﻋﻼﻧﺎت، و اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ 
ﻛل ﻋﺎﻣل ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟدروس أو اﻟدورات أو أﻋﻣﺎل اﻟﺗﻛوﯾن أو ﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟذي ﻰ" ﯾﺗﻌﯾن ﻋﻠ85"
.(1)ﯾﻧظﻣﮭﺎ اﻟﻣﺳﺗﺧدم ﺑﻐﯾﺔ ﺗﺣدﯾد اﻟﻣﻌﺎرف اﻟﻌﺎﻣﺔ واﻟﻣﮭﻧﯾﺔ واﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺔ وﺗﻌﻣﯾﻘﮭﺎ أو ﺗطوﯾرھﺎ "
ﻘص ﻓرص اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻧﯾواﻓﻘون ﻋﻠﻰ "اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﺎتأن أﻏﻠﺑﯾﺔ ﻣن ﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه 
اﻟﻣواﻓﻘﺔ ﻌدم ﺑﺔﻟم ﺗﺗﻌدى ﻧﺳﺑﻛﻣﺎ، 4,19%ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾﺔ ﺑـــﺣﯾث ﺑﻠﻐت اﻟﺗرﺑﺻﺎت اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ"،
ﻗﻠﯾل ﻛﻠﮭﺎ ﻛوﺣدة واﺣدة ﺑﺷﻛل ﻋﺎم ،6,8%ﺑﻧﺳﺑﺔاﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﺑﺻﺎت اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ(ﻋﻠﻰ ﻼ) اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑ
وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ (،382,0)واﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري ﯾﺳﺎوي(90,1)ﻗدرهﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻣﯾﺔاﻷھ
.اﻟﺑﺣثﻣﻔرداتاﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت 
، "ﻘص اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﺑﺻﺎت اﻟﻣﮭﻧﯾﺔﻧﺑ"اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺻرﺣت أن ﻛﻣﺎ ﯾﻼﺣظ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه 
واﻧﺣراف (26,1ﻗدره )اﻟﺑﺣث ﻟﻣﻔرداتﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻣﻣﺎ ﺗراوﺣت ، ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔو
ﻣﻔردات اﻟﺑﺣث.وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت (، 980,1)ﻣﻌﯾﺎري ﯾﺳﺎوي
اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻏﯾر اﻟدﻗﯾﻘﺔ ﺗﺳﮭم ﻓﻲ ﻧﻘص اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﺑﺻﺎت اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ، أنوﺗﺷﯾر ھذه 
اﻟدورات اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﺗﻌﻘد ﻓﻲ أﻣﺎﻛن ﺑﻌﯾدة ﻋن ﻣﻌظم ، ﻛﻣﺎ ﺗﻛونﻟﻠﻘواﻧﯾن واﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﻣﺷﺟﻌﺔ ﻟﻠﻣرأة
اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺗرﺑﺻﺎت وﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﺗﻛون ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻋﺗﻣﺎد، وﺳﻛن اﻟﻣرأة ﻣﻣﺎ ﯾﻌﯾق ﺣﺿورھﺎ
.ﻻ ﯾﺗم إﺑﻼغ ﻋن إﺟراءات دورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻼتﻛﻣﺎ،ﺿد اﻟﻣرأة
.71ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق −واﺑل رﺷﯾد، ﺑﻌروﺳﻲ أﺣﻣد اﻟﺗﯾﺟﺎﻧﻲ(1)
اﻟﻧﺗﺎﺋﺞوﻣﻧﺎﻗﺷﺔوﺗﻔﺳﯾرھﺎاﻟﺑﯾﺎﻧﺎتوﺗﺣﻠﯾلﻋرضاﻟﺳﺎدس       اﻟﻔﺻل 
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ﻟﻠدورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ و اﻟﺗرﺑﺻﺎتﺣﺿور اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت إن ﻛﺎن ﻋدمﯾوﺿﺢ(71ﺟدول رﻗم:)






ﻻ ﺗﻣﻠك اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﻣﻧظﻣﺔﻷن 
7,1503اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻛوﯾن 
اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ ﺻﻌوﺑﺔ ﺣﺿور 
6,85اﻹدارة







0759,اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري00,1اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ 
0000,راف اﻟﻣﻌﯾﺎرياﻻﻧﺣ
(.sspsﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎدﺔاﻟﻣﺻدر ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛ)
اﻟﻧﺗﺎﺋﺞوﻣﻧﺎﻗﺷﺔوﺗﻔﺳﯾرھﺎاﻟﺑﯾﺎﻧﺎتوﺗﺣﻠﯾلﻋرضاﻟﺳﺎدس       اﻟﻔﺻل 
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ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت ﺑﻧﺳﺑﺔ (71ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
.ﻻ ﯾوﺟد(ﻻ)، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل (ﻧﻌم)ﻟﻠﺑدﯾل %001
اﻟﺣﺿور ﻟﻠدورات ﻋدم ﺑـ "ن ﻣن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺻرﺣت ووﺧﻣﺳﺛﻣﺎﻧﯾﺔ(85)وﯾﺗﺿﺢ أن ﻣﺟﻣوع 
اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ 7,15%ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﺑـ "اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ و اﻟﺗرﺑﺻﺎت
اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ ﻋدم ﺗوﺿﯾﺢ 7,93%ﻻ ﺗﻣﻠك اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻛوﯾن وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔأن 
ﻓﺋﺔ ﺻﻌوﺑﺔ ﺣﺿور اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل6,8%ﻋﻣﻠﯾﺔ اﺧﺗﯾﺎر ﻣﺳﺗﻠزﻣﺎت دورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ و ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ 
اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ اﻹدارة.
ﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﺗﻲ ( ﺛﻼﺛون03)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل7,15%ﺳﺗﻧﺗﺞ ﻣن ھذه اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﺑـ أو 
ﻣﻣﺎ ﯾﺳﮭم ﻓﻲ ﻋدم ﺗﺣﻘﯾق ﻧﺟﺎﻋﺔ ورﻓﻊ ﻻ ﺗﻣﻠك اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻛوﯾناﻟﻣﻧظﻣﺔأن ﻰﺗرﺟﻊ إﻟ
ﻻ ﺗﻣﻠك أﺳﺎﻟﯾب اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﻛوﻧﮭﺎ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ أﺳﺎﻟﯾب وﻣﻧﺎھﺞ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻷن ، وﻛﻔﺎءة اﻟﻌﺎﻣﻼتىﻣن ﻣﺳﺗو
،اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﻌﺎﻣﻼتىو اﻟﺗرﺑﺻﺎت وھذا ﯾؤدي إﻟﻰ ﺗدﻧﻲ  ﻓﻲ رﻓﻊ ﻣﺳﺗوﺔﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾ
ﻧﻣط ﺣدﯾث ﯾؤدي إﻟﻰ ﻧﻘص ﺗطوﯾر اﻟﻛﻔﺎءات وﺗﺣﺳﯾن ﻣردود اﻟﻌﺎﻣﻼت  ﻣﻣﺎ ﻻ ﻰدم اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠوﻋ
.اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﻣﻧﺎﺻبﺗؤھل اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ 
ﻣﺑﺣوﺛﺔ اﻟﺗﻲ ﺗرﺟﻊ إﻟﻰ ﻋدم ﺗوﺿﯾﺢ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺛﻼﺛﺔ وﻋﺷرون(32)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 7,93%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ 
اﻟﻣﺳﺗﻠزﻣﺎت دورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻓﻲ ﺣﻠﻘﺎت اﻟﻌﻣل ، ﻣﻣﺎ ﯾوﺿﺢ اﺧﺗﯾﺎر ﻣﺳﺗﻠزﻣﺎت دورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ
ﺷﺟﻊ اﻟﻣﺷﺎرﻛﯾن ﻋﻠﻰ اﻟﻣزﯾد ﻣن اﻟﻔﺎﺋدة ﻣن ﺧﻼل ﯾﻣﻣﺎ واﻟدورات ﯾﺟﻌل اﻟﺗدرﯾب ﺷﯾﺋﺎ ﻣﻠﻣوﺳﺎ وﻋﻣﻠﯾﺎ
ﺗﻣﻛن ﻣن ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﮭﺎراﺗﮭم ﻟاﻟﻌﺎﻣﻠﯾنﻟﺗدرﯾب ﺳواء ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻟﮫ أھﻣﯾﺔ واﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ﺗدرﯾب اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن 
.اﻟﺗﻔرغ ﻟﺗﺄدﯾﺔ أﻋﻣﺎلوﺑﺳرﻋﺔ ﺑﻣﺎ ﯾﻌود ﺑﺎﻟﻧﻔﻊ ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل 
ﻓﻲ إطﺎر ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣواردھﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔﺗواﺟﮫ اﻟﺗﻲﻣﺷﻛﻼتﺗﺻﺑﺢ ﻣن اﻟاﻟﺗدرﯾباﺣﺗﯾﺎﺟﺎت ﺢوﻋدم ﺗوﺿﯾ
م اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، ﯾﺗﺻﻣﺗﺿﻌفاﻻﺣﺗﯾﺎﺟﺎت، وﺗﻧﻌدماﻟﺑﺷرﯾﺔ، وﺑﺗﻧوع ھذه اﻟﻣﺷﻛﻼت 
ﻋن ﻣﺳؤولوﻋﻠﻰ ﺳﺑﯾل اﻟﻣﺛﺎل ﻓﺈن اﻟﻣوظف اﻟﻣﺗﺧﺻص ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻹﻋﻼم، واﻟذي ﯾﺟد ﻧﻔﺳﮫ ﻓﺟﺄة 
اﻟﺗﻲ ﯾﻌﻣل ﻓﯾﮭﺎ، ﻗد ﯾواﺟﮫ ﻓﻲ ﻣﻣﺎرﺳﺗﮫ ﻟﻌﻣﻠﮫ ﺣﺎﺟﺗﮫ إﻟﻰ ﺗدرﯾب ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔإدارة ھذا اﻟﻘﺳم ﻓﻲ 
ﺟدﯾدة ﻟﻼﺳﺗﺧدام، ﻓﺈن اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟذﯾن ﯾﺣﺗﺎج إﻟﻰ ﺗدرﯾب ﺟدﯾد، وإذا أدﺧﻠت أﺟﮭزة واﻟﻣﺟﺎل اﻹداري
.ﺳﯾﻌﻣﻠون ﻋﻠﯾﮭﺎ ﯾﺣﺗﺎﺟون إﻟﻰ ﺗدرﯾب ﻋﻠﻰ ذﻟك
%000
%001




ﻋدم ﺗوﺿﯾﺢ ﻋﻣﻠﯾﺔ  اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ اﻹدارة
اﺧﺗﯾﺎر ﻣﺳﺗﻠزﻣﺎت 
دورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ
ﯾوﺿﺢ إن ﻛﺎن ﻋدم اﻟﺣﺿور  اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻟﻠدورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ (12: )ﺷﻛل رﻗم
واﻟﺗرﺑﺻﺎت ﯾﻘﻠل ﻣن ﻓرص اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ؟
ﻧﻌم
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ﯾوﺿﺢ ،ﺻﻌوﺑﺔ ﺣﺿور اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ اﻹدارةﻣﺑﺣوﺛﺎتﺧﻣﺳﺔ(5)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 6,8%و ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ 
أو ﻧﻘص اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻹدارة ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ اﺣﺗﻛﺎر ھذه ﻋدم ﺣﺿور اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ اﻹدارة أن
إﻟﻰ ﻗﻠﺔ اﻻﺣﺗﻛﺎك يﯾؤداﻹدارةﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺣﺿور اﻟﺻﻌوﺑﺔاﻟﻔرع اﻹداري ﻋﻠﻰ اﻟرﺟﺎل وﻧﺗﯾﺟﺔ 
ﻣﻣﺎ ﯾﻘﻠل ﻣن ﻓرص إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ اﺗﺻﺎل اﻟﻣرأة ﻣﻊ اﻹدارةﯾﻘﻠل ﺗﻌرف ﻋﻠﻰ ﻛل ﻣﺎھو ﺟدﯾد وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻟﻠ
.اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ 
و ﻌدم ﺣﺿور ﻟﻠدورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔﺑ"، ﯾواﻓﻘون اﻹﺟﺎﺑﺎتﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه أن ﻧﺳﺑﺔ 
ﻣﺗوﺳط تﻣﻣﺎ ﺗراوﺣ) اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻧﻌم(،%001ﺣﯾث ﻗدرت ﻋدد اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﺎت ﺑﻧﺳﺑﺔ ،"اﻟﺗرﺑﺻﺎت
وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ (،0000,)ﯾﺳﺎويواﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري (00,1)ﻗدرهﻟﻣﻔردات اﻟﺑﺣثاﻟﺣﺳﺎﺑﻲ 
ﯾﺗﻔﻘون ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟواردة ﻓﻲ اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﺑدرﺟﺎت ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ.اﻟﺑﺣث ﻣﻔردات أن 
و ﻋدم ﺣﺿور ﻟﻠدورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔأﺳﺑﺎب "ﺑــاﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺻرﺣتأن ﻛﻣﺎ ﯾﻼﺣظ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه 
(88,1ﻗدره )اﻟﺑﺣث ﻟﻣﻔردات، وﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔو، "اﻟﺗرﺑﺻﺎت
ﻣﻔردات وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت (، 0759,)ﯾﺳﺎويﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري وا
اﻟﺑﺣث.
ﻻ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻛونﺗﺳﮭم ﻓﻲ اﻟﺣﺿور ﻟﻠدورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ و اﻟﺗرﺑﺻﺎتﻋدماﻟﻧﺗﯾﺟﺔ، أنوﺗﺷﯾر ھذه 
ﺗوﺿﯾﺢ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﺧﺗﯾﺎر ﻣﺳﺗﻠزﻣﺎت دورات ﻻ ﺗﻣﻛن ﻣن، ﻣﻣﺎﺗﻣﻠك اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ اﻟﺗﻛوﯾن
.اﻹدارةإﻟﻰﺣﺿور ﻓﻲ ﺻﻌوﺑﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻼت، وھذه اﻷﺧﯾرة ﺗﺟد اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ
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اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣنﻠﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻟاﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺗرﺗﯾبﯾوﺿﺢ(81ﺟدول رﻗم:)
) ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ(.ﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎﺑﺎاﻟﺧﺎﺻﺔﻟدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔا
( ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت، وﯾﺗﺿﺢ أن 81ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
اﻻﺳﺗﻔﺎدة اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺗرﺗﯾب ﺑ، ﺻرﺣتن ﻣن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎتووﺧﻣﺳﻣﺟﻣوع ﺛﻣﺎﻧﯾﺔ
ﺑﺎﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ) ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ(.اﻟﺧﺎﺻﺔ ﻣن  اﻟدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ 
ﯾﺗﺑﯾن ﻣن اﻟﺗرﺗﯾب اﻷول، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﻋﻠﯾﮭﺎ 
ﻣن اﻟﻔﺋﺔ نﺑﺎﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ) ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ(، ھاﻟﺧﺎﺻﺔ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن اﻟدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ 
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، ﺛم ﺗﻠﯾﮭﺎ اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﺑﻧﺳﺑﺔ %05,73اﻟراﺑﻌﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل" اﻷﻗدﻣﯾﺔ واﻟﻣؤھﻼت" ﺑﻧﺳﺑﺔ 
اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ ﻛل ﻣن اﻟﻣؤھﻼت %52,11وﺗﻠﯾﮭﺎ ﺑﻧﺳﺑﺔ ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، %52,13
واﻻﻧﺟﺎز)اﻟﻣﺟﮭودات اﻟﻣﺑذوﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﯾدان( ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ، وأﺧﯾرا اﻟﺳﯾرة اﻟﺣﺳﻧﺔ ﻓﻲ ﻣوﻗﻊ 
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ.  %57,8اﻟﻌﻣل ﺑﻧﺳﺑﺔ 
ﺗرﺗﯾب   
اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر 
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ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻲ ﺗﻘومأﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺗرﺗﯾب اﻟﺛﺎﻧﻲ، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ 
ﻣن اﻟﻔﺋﺔنھ، ) ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ(ﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎﺑﺎاﻟﺧﺎﺻﺔﻟدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔﻣن ااﻻﺳﺗﻔﺎدةﻋﻣﻠﯾﺔ 
اﻟﺳﯾرة اﻟﺣﺳﻧﺔ ﺎﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، ﺛم ﺗﻠﯾﮭ%61,83ﺑﻧﺳﺑﺔ "اﻟﻣؤھﻼت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔاﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل "اﻷوﻟﻰ
اﻻﻧﺟﺎز)اﻟﻣﺟﮭودات اﻟﻣﺑذوﻟﺔ ﻓﻲ ﺎﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، وﺗﻠﯾﮭ%47,91ﺑﻧﺳﺑﺔ ﻓﻲ ﻣوﻗﻊ اﻟﻌﻣل
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت %74,41ﺑﻧﺳﺑﺔ اﻷﻗدﻣﯾﺔﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ، وﺗﻠﯾﮭﺎ %97,51ﺑﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﯾدان(
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ. %48,11اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ، وﺗﻠﯾﮭم اﻷﻗدﻣﯾﺔ واﻟﻣؤھﻼت ﺑﻧﺳﺑﺔ 
اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم اﻟﺛﺎﻟث، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺗرﺗﯾب
ﻣن نھ، ) ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ(ﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎﺑﺎاﻟﺧﺎﺻﺔﻟدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔﻣن ااﻻﺳﺗﻔﺎدةﻠﯾﮭﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻋ
اﻟﻣؤھﻼت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔﺎﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، ﺛم ﺗﻠﯾﮭ%46,32ﺑﻧﺳﺑﺔ "اﻷﻗدﻣﯾﺔ"اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل اﻟﺛﺎﻧﯾﺔاﻟﻔﺋﺔ 
ﺑﻧﺳﺑﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﯾدان(اﻻﻧﺟﺎز)اﻟﻣﺟﮭودات اﻟﻣﺑذوﻟﺔ ﺎھذه اﻟﻔﺋﺔ، وﺗﻠﯾﮭﻣن إﺟﺎﺑﺎت %28,12ﺑﻧﺳﺑﺔ 
ﺎﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ، وﺗﻠﯾﮭ%81,81ﺑﻧﺳﺑﺔ ﻣوﻗﻊ اﻟﻌﻣلاﻟﺳﯾرة اﻟﺣﺳﻧﺔ ﻓﻲﺎوﺗﻠﯾﮭ%00,02
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ. %63,61اﻷﻗدﻣﯾﺔ واﻟﻣؤھﻼت ﺑﻧﺳﺑﺔ 
اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﻋﻠﯾﮭﺎأﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺗرﺗﯾب اﻟراﺑﻊ، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ 
ﻣن اﻟﻔﺋﺔ نھ، ) ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ(ﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎﺑﺎاﻟﺧﺎﺻﺔ ﻟدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻣن ااﻻﺳﺗﻔﺎدةﻋﻣﻠﯾﺔ 
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ،%00,05ﺑﻧﺳﺑﺔ "اﻻﻧﺟﺎز)اﻟﻣﺟﮭودات اﻟﻣﺑذوﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﯾدان"اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛلاﻟﺛﺎﻟﺛﺔ
اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﺎﻋﻧﮭﺎ، وﺗﻠﯾﮭﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر %00,52ﺑﻧﺳﺑﺔ "اﻟﺳﯾرة اﻟﺣﺳﻧﺔ ﻓﻲ ﻣوﻗﻊ اﻟﻌﻣل" ﺎوﺗﻠﯾﮭ
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه %00,01ﺑﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣؤھﻼت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔﺎﺛم ﺗﻠﯾﮭاﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ،ﻣن إﺟﺎﺑﺎت%05,21ﺑﻧﺳﺑﺔ 
.ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ%05,2ﺑﻧﺳﺑﺔ واﻟﻣؤھﻼتاﻷﻗدﻣﯾﺔﺎﺛم ﺗﻠﯾﮭ،  اﻟﻔﺋﺔ
اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم اﻟﺧﺎﻣس، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺗرﺗﯾب
ن ﻣن ھ، ) ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ(ﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎﺑﺎاﻟﺧﺎﺻﺔ ﻟدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻣن ااﻻﺳﺗﻔﺎدةﻋﻠﯾﮭﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔ 
ﺛم ،ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ%30,14ﺑﻧﺳﺑﺔ"اﻟﺳﯾرة اﻟﺣﺳﻧﺔ ﻓﻲ ﻣوﻗﻊ اﻟﻌﻣل"اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل اﻟﺧﺎﻣﺳﺔاﻟﻔﺋﺔ 
)اﻟﻣﺟﮭودات اﻻﻧﺟﺎز ﺎوﺗﻠﯾﮭھذه اﻟﻔﺋﺔ،ﻣن إﺟﺎﺑﺎت %80,32ﺑﻧﺳﺑﺔ اﻷﻗدﻣﯾﺔ واﻟﻣؤھﻼتﻓﺋﺔﺎﺗﻠﯾﮭ
ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ  ﺑﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣؤھﻼت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ و اﻷﻗدﻣﯾﺔ، وأﺧﯾرا %83,51ﺑﻧﺳﺑﺔ "اﻟﻣﺑذوﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﯾدان(
.ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ%63,01
ﺗرﺗﯾب اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ "اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻹﺟﺎﺑﺎت أﻏﻠﺑﯾﺔ أن ﻣن ﺧﻼل ھذه اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتﯾﺗﺑﯾنو
، اﻟﺗرﺗﯾب "ﻣﺎﺑﯾن ") اﻟﺗرﺗﯾب اﻷول، اﻟﺗرﺗﯾب اﻟﺛﺎﻧﻲ، اﻟﺗرﺗﯾب اﻟﺛﺎﻟث، اﻟﺗرﺗﯾب اﻟراﺑﻊﺣﺳب اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت 
اﻟﺧﺎﺻﺔ ﻟدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻣن ااﻻﺳﺗﻔﺎدةاﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﻣن ﯾﺳﻧدون إﻟﻰ ( ھن اﻟﺧﺎﻣس
اﻟﻣؤھﻼت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ،،اﻷﻗدﻣﯾﺔ واﻟﻣؤھﻼت)ﻣﺎﯾﻠﻲ واﻟﻣﺗﻣﺛل ،) ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ(ﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎﺑﺎ
.(اﻟﺳﯾرة اﻟﺣﺳﻧﺔ ﻓﻲ ﻣوﻗﻊ اﻟﻌﻣل، )اﻟﻣﺟﮭودات اﻟﻣﺑذوﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﯾداناﻻﻧﺟﺎز ،  اﻷﻗدﻣﯾﺔ
اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻲ ﺗرﺗﯾب ھذه (، ﻋﻠﻰ81وھذا ﻣﺎ ﺗؤﻛده اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ و اﻟواردة ﻓﻲ اﻟﺟدول رﻗم )
ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻟﻣﻧﺎﺻب ﺑﺎاﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔاﻟدوراتﻣن اﻟﻌﺎﻣﻼت اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﺗﻘوم ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔ 
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ ﺗﺗﻣﺛل %05,73ﺑــ ﻧﺳﺑﺔ أﻛﺑراﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ،  وﻗدرت
وھﻲ اﻟﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﻣﻌﻘوﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ وھﻲ ﺗﻠك اﻟﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺗﻲ ﻓﻲ اﻟﺗرﺗﯾب اﻷول "اﻷﻗدﻣﯾﺔ واﻟﻣؤھﻼت" 
إذا اﺟﺗﻣﻊ ، ﺳواء ﻣن ﻧﺎﺣﯾﺔ اﻷﻗدﻣﯾﺔ واﻟﻣؤھﻼت وھو اﻟﺗطﺑﯾق اﻟﺳﻠﯾمﻣﻼتﺗﺟﻣﻊ وﺗوازن ﺑﯾن اﻟﻌﺎ
اﻻﺛﻧﯾن ﺑﯾن ﻣدة اﻟﺧدﻣﺔ ﻣﻣﺎ ﺗﻛﺳﺑﮫ اﻟدراﯾﺔ اﻟﻛﺎﻣﻠﺔ ﻋن ﻣﮭﺎم اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﯾﺎة اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ. 
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اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ وأﯾﺿﺎ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣﺳﯾرﺗﮭﺎ ﮭﺎ ﺧﻼلﺗوﺑﯾن اﻟﻣؤھﻼت اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل اﻟﺷﮭﺎدات اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ اﻟﺗﻲ اﻛﺗﺳﺑ
إﻟﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ، وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﺗرﺗﯾب اﻟﺛﺎﻧﻲ ﺎﻣﻣﺎ ﺗؤھﻠﮭاﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ ﺗﻲ ﺗﻘوم ﺑﮭﺎاﻟﻣن اﻻﻧﺟﺎزات 
ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣﻼتاﻟﻌﺎﻋﻠﻰ اﺗﺧﺎذه أﺳﺎس ﻟﻠﺣﺻول اﻟﻣﻧظﻣﺔوھﻲ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﯾﮫ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺷﮭﺎدات 
اﻟﺗﺣﺻﯾل ﻓﻲ اﻻﻣﺗﺣﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺗﻘد ﺧﺻﯾﺻﺎ ﻟﻐﺎﯾﺎت اﻟﺗرﻗﯾﺔ، وﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﺔﺗﻣﻛن ﺎﮭﺧﻼﻟﻓﻣن 
رﺗﺑﺔ أﻋﻠﻰ ﻣن ﺎاﻟﻣؤھﻼت واﻟﺷﮭﺎدات اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻣﻣﺎ ﺗﺧوﻟﮭااﻟﺷﮭﺎدات ﻣن ﺑﯾن اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟذﯾن أﺣرزو
ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﻌﺎﻣﻠﺔﻘﺿﯾﮭﺎ ﺗﺗﻣﺛل ﻣدة ﺧدﻣﺔ اﻟﺗﻲ وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﺗرﺗﯾب اﻟﺛﺎﻟث  "اﻷﻗدﻣﯾﺔ"  اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ، ﺎرﺗﺑﺗﮭ
، ﻓوﺻول أﺷﺧﺎص ﻏﯾر ﻣؤھﻠﯾن ﻟوظﺎﺋف اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ ھو أﻣر ﻟﮫ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻣؤﺷر ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﯾﮫ وھﻲ
أﺛر ﺳﻠﺑﻲ إﻻ أن ھذا اﻟﻣﻌﯾﺎر ﻻ ﯾﺻﻠﺢ ﻟﺷﻐل اﻟوظﺎﺋف اﻟﻘﯾﺎدﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻛوﻧﮭﺎ ﺗﺗطﻠب ﺗواﻓر ﻗدرات 
.وإﻣﻛﺎﻧﯾﺎت ﻓﻧﯾﺔ وﻋﻠﻣﯾﺔ وﻣﮭﺎرات إدارﯾﺔ ﻗد ﻻ ﯾﺳﺗطﯾﻊ ﻧظﺎم اﻷﻗدﻣﯾﺔ اﻹﯾﻔﺎء ﺑﮫ
اﻟذي ﯾﻌرف ﻋﻠﻰ أﻧﮫ "اﻻﻧﺟﺎز )اﻟﻣﺟﮭودات اﻟﺗﻲ ﺗﺑذل ﻓﻲ اﻟﻌﻣل("رﺗﯾب اﻟراﺑﻊ اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲأﻣﺎ اﻟﺗ
دراﯾﺔ ﻛﺎﻣﻠﺔ ﻋن ﺎ، ﻓﮭو ﯾﻣﮭد ﻟﮭﺎﻣﻛن ﻓﻲ ﺗﻧظﯾم واﺳﺗﻐﻼل وﻗﺗﮭﺗﻣﻣﺎ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻌﻣل اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻧﺟﺎز 
ﺟﯾد ﻟﻠﻣﮭﺎم اﻟﺗدرج اﻟوظﯾﻔﻲ ﻣن ﺧﻼل: )اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﺎﻣﻣﺎ ﯾﺣﻘق ﻟﮭﺎﺧﻠص ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮭﺗطﺑﯾﻌﺔ اﻟﻌﻣل وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ 
اﻟﺗرﻛﯾز ﻓﻲ اﻟﻌﻣل واﺳﺗﻐﻼل اﻟوﻗت....اﻟﺦ(.وو اﻻﺑﺗﻛﺎر واﻻﺳﺗﻘرار 
ﻣن ﺗﻔﺎﻋل وإﺧﻼص ﺔﺑذﻟﮫ اﻟﻌﺎﻣﻠﺗو ھﻲ ﻛل ﻣﺎ "اﻟﺳﯾرة اﻟﺣﺳﻧﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل"، ﻣﻌﯾﺎر اﻟﺧﺎﻣس وأﺧﯾرا
اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻓﻲ ﺎﺑذﻟﮭﺎ طﯾﻠﺔ ﺣﯾﺎﺗﮭﺗوھﻲ أﯾﺿﺎ اﻟﺳﯾرة اﻟﺗﻲ ﻣﻣﺎ ﺗﻧﺷﺄ روح اﻟﻌﻣلﺎﻓﻲ ﻋﻣﻠﮭوﺗﻔﺎﻧﻲ 
ﻣﻧﮭﺎ: )اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟرؤﺳﺎء واﻟزﻣﻼء، وﺣﺳن اﻟﺗﺻرف وﺣﺳن اﻟﻣﻌﺎﻣﻠﺔ، واﻟﺣرص ﻋﻠﻰ ﺳرﯾﺔ اﻟﻌﻣل، 
إﻟﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺎوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗؤھﻠﮭاﻟﻣﻧظﻣﺔﻐرس اﻟﻘﯾم اﻟﺧﺎﺻﺔ ﻓﻲ ﺗوﺣﺳن اﻟﺳﯾرة واﻟﺳﻠوك......اﻟﺦ( ﻣﻣﺎ 
.اﻟوظﯾﻔﯾﺔ
ﯾرﺳم ﺧطط ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻓﻲ ﺣﯾﺎﺗﮫ واﻟﻣﻼﺣظ أن ﻛل ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺳواء )ذﻛر أو أﻧﺛﻰ( ﯾﻌﺗﺑر ﻧﺎﺟﺢ ﻣن
ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ.،اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﺑطرﯾﻘﺔ ﻣﻧظﻣﺔ
اﻟﻧﺗﺎﺋﺞوﻣﻧﺎﻗﺷﺔوﺗﻔﺳﯾرھﺎاﻟﺑﯾﺎﻧﺎتوﺗﺣﻠﯾلﻋرضاﻟﺳﺎدس       اﻟﻔﺻل 
572
إن ﻛﺎﻧت ھﻧﺎك ﺻﻌوﺑﺎت  ﺗﺣول دون ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻓﻲ ﯾوﺿﺢ  (91ﺟدول رﻗم:)
ﻣؤﺗﻣرات( وﻧوﻋﮭﺎ؟–ﻧدوات -ﻣﻠﺗﻘﯾﺎت-اﻟﺗظﺎھرات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ )اﻷﯾﺎم دراﺳﯾﺔ
01,3اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ
238,1اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري38,1اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ 
0183,راف اﻟﻣﻌﯾﺎرياﻻﻧﺣ







ﻟﻣرأة ﻟﺗطوﯾر إﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﮭﺎ ا
ﺑﺎﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ اﻟرﺟل
5.216




ھﻧﺎك اﻻﺳﺗﺑﻌﺎد ﻣن ﺟﺎﻧب 
ت دورااﻟاﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻟﻠﻣرأة ﻣن 
اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ
52.63
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ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت (91ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 8,28%( ﺑﻧﺳﺑﺔﻻ)، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل ﻣﺑﺣوﺛﺎتﻋﺷرة(01)ﺗﻣﺛل(اﻟﺗﻲ ﻧﻌم)ﻟﻠﺑدﯾل 2,71%ﺑﻧﺳﺑﺔ 
.ﻣﺑﺣوﺛﺎتوأرﺑﻌون ﺛﻣﺎﻧﯾﺔ(84)
ﺗﺣول دونﺻﻌوﺑﺎتأن ھﻧﺎك ﺻرﺣت "ﺔ وأرﺑﻌون ﻣن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺎﻧﯾ( ﺛﻣ84)وﯾﺗﺿﺢ أن ﻣﺟﻣوع 
اﻟﺗﻲ 14.53%ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﺑـ"ﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﺗظﺎھرات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ
اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ ﻧﻘص ﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾب 61.92%ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ ﻣﺣدودﯾﺔ اﻟﺗظﺎھرات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ 
اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ ﺿﻌف اﻹﻋﻼم اﻟﻣوﺟﮫ 85.41%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ أو ﺧﺎرﺟﮭﺎ ظﻣﺔاﻟﻣﻧﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى 
ﻟﻣرأة أﻣﺎم اﺿﻌف اﻟﻔرص اﻟﻣﺗﺎﺣﺔاﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ5.21%ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ وﻟﻠﻣوظﻔﯾن ﺑﮭذا اﻟﺧﺻوص 
ھﻧﺎك اﻻﺳﺗﺑﻌﺎد ﻣن ﺟﺎﻧب اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ 52.6%ﻧﺳﺑـﺔ ﺗﻠﯾﮭﺎ، وﻟﺗطوﯾر إﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﮭﺎ ﺑﺎﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ اﻟرﺟل
ﻣﻌﯾﻘﺎت واﺣد(1)ﻓﺋﺔاﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل80.2%اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ، وأﺧﯾرا ﻧﺳﺑﺔ رات دواﻟاﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻟﻠﻣرأة ﻣن 
.ﻋﺎﺋﻠﯾﺔ
ﻣﺑﺣوﺛﺔ ﺳﺑﻌﺔ ﻋﺷر(71)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 14.53%ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﺑـاﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﻣن ھذهﺳﺗﻧﺗﺞأ
ﻣﻣﺎ ﯾوﺿﺢ أن ﻣﺣدودﯾﺔ اﻟﺗظﺎھرات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﺳواء ﻣﺣدودﯾﺔ اﻟﺗظﺎھرات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة ﻰوھذا راﺟﻊ إﻟ
ﺗﻘﻠل ﻣن اﻛﺗﺳﺎب اﻟﻣرأة ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﻌﺎرف اﻟﻣﻧظﻣﺔﻛﺎﻧت ﻧدوات أو ﻣؤﺗﻣرات أو ﻣﻠﺗﻘﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﺑﮭﺎ 
واﻟﻣﮭﺎرات اﻟﺗﻲ ﺗرﻓﻊ ﻣن درﺟﺔ ﻣﺳﺗواھﺎ اﻟﻌﻠﻣﻲ واﻟﻣﻌرﻓﻲ وﻣﺣدودﯾﺔ ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣرأة ﺑﺻﻔﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻓﻲ 
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﻗﯾﺔ اﻟﻣرأة داﺧل ھذه  اﻟﺗظﺎھرات ﯾؤﺛر ﺑﻼ ﺷك ﻋﻠﻰ ﺗر
ﻧﻘص ﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾب ﻋﻠﻰ ﻰﻣﺑﺣوﺛﺔ ﺗرﺟﻊ إﻟ( أرﺑﻌﺔ ﻋﺷر 41)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 61.92%ﻧﺳﺑﺔ أﻣﺎو
وذﻟك ﻣن اﻟﻣﻧظﻣﺔﺑﺎﻋﺗﺑﺎر ھذه اﻷﺧﯾرة أن اﻟﺗدرﯾب وﺳﯾﻠﺔ ﻟﺗﺣﻘﯾق أھداف أو ﺧﺎرﺟﮭﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻣﺳﺗوى 
أو اﻟﻣﻧظﻣﺔوﻗد ﯾؤدي ﻧﻘص ﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾب ﺳواء داﺧل اﻷﻓراد واﻻرﺗﻔﺎع ﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت أداءﺧﻼل ﺗﻧﻣﯾﺔ
وھذا راﺟﻊ أﯾﺿﺎ  إﻟﻰ أن ،ﺧﺎرﺟﮭﺎ إﻟﻰ اﻟﺗﺄﺛﯾر ﺳﻠﺑﺎ ﻋﻠﻰ ﻓرص ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣرأة  ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ
داﺧل ﺣﺳﯾن ﻣﻌﺎرﻓﮭﺎ وﻟﻘﺎءاﺗﮭﺎ اﻷﺳﺎﺳﯾﺔﯾؤدي إﻟﻰ ﺗوﻋﻣﻠﯾﺔاﻟﺗدرﯾب ﯾﻛﺳب ﻣﮭﺎرات وﻣﻌﺎرف
.اﻟﻣﻧظﻣﺔوﺧﺎرج 
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ﯾوﺿﺢ  إن ﻛﺎن ھﻧﺎك ﺻﻌوﺑﺎت  ﺗﺣول دون ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻓﻲ (22: )ﺷﻛل رﻗم
وﻧوﻋﮭﺎ؟(ﻣؤﺗﻣرات-ﻧدوات -ﻣﻠﺗﻘﯾﺎت-اﻻﯾﺎم دراﺳﯾﺔ)اﻟﺗظﺎھرات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ
ﻻ ﻧﻌم
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ﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺗرﺟﻊ إﻟﻰ ﺿﻌف اﻹﻋﻼم اﻟﻣوﺟﮫ ﻟﻠﻣوظﻔﯾن ﺑﮭذا ( ﺳﺑﻌﺔ7)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 85.41%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ 
وأﺳﺎﻟﯾب ﻣﺗﺟددة،  ﻣﻣﺎ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن  وﺗوﺟﯾﮭﮭم ﻋﺑر وﺳﺎﺋل ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﻋدم ﺗﺑﻠﯾﻎ ، ﻣﻣﺎ ﯾوﺿﺢ أن اﻟﺧﺻوص
ﻣن نﻓﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﻘدﻣﺔ إﻟﯾﮭاﻟﻣﻧظﻣﺔوﺳﺎﺋل اﻹﻋﻼم اﻟﺟدﯾدة اﻻﻟﻛﺗروﻧﻲ ﻓﻲ ﺿﻌف اﻋﺗﻣﺎدﯾدل ﻋﻠﻰ  
ﺗﺄﺛر اﻟﻣوظﻔﯾن ﯾ، و ﺧﻼل وﺳﺎﺋل اﻷﻋﻼم اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ أو اﻟرﺳﻣﯾﺔ ﺗﻛون ﺑطﯾﺋﺔ ﻣﻣﺎ ﺗﻔﻘد اﻟﺷﻔﺎﻓﯾﺔ ﻓﻲ ذﻟك
أداءﻰت اﻟﻼزﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺟﻌﻠﮭم ﻗﺎدرﯾن ﻋﻠﺗزوﯾدھم ﺑﺎﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت و اﻟﻣﮭﺎرات و اﻻﺗﺟﺎھﺎﺑﺗﻧﻣﯾﺗﮭم ﺑﻌدم 
ﻓﻲ اﻟﺗﻲ ﺗرﻓﻊ ﻣﮭﺎرﺗﮭمواﻟﻌﻣﻠﯾﺔاﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ھم أﯾﺿﺎ ﺑﺎﻟدراﺳﺎتﺗزوﯾدوﻋدم ،اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔوظﺎﺋﻔﮭم اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ و
ﻻﻛﺗﺳﺎب اﻟﻌﻣﻠﯾﺔواﻟﻧظرﯾﺔإﻋطﺎء ﻣﺟﻣل اﻟﻣﻌﺎرف ، ﻓﺎﻟﺗظﺎھرات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ھوأداء واﺟﺑﺎت اﻟوظﯾﻔﺔ
ﻣﺣددة.زﻣﻧﯾﺔﻓﺗرة ﺧﻼلﻣﻣﺎرﺳﺔ ﻣﮭﻧﺔ ﻣﺎ 
ﻟﻣرأة اأﻣﺎمﺿﻌف اﻟﻔرص اﻟﻣﺗﺎﺣﺔﻰﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺗرﺟﻊ إﻟ( ﺳﺗﺔ 6)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل5.21%و ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ 
اﻟﻔرص اﻟﻣﻣﻧوﺣﺔ أﻣﺎم اﻟرﺟل ﻛﺑﯾرة وﻣﺗﺎﺣﺔ ﻓﻲ ھذا ﯾوﺿﺢ أن،إﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﮭﺎ ﺑﺎﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ اﻟرﺟلﻟﺗطوﯾر 
ﺗﻌطﻲ ﻻاﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣﺟﺎل ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟﻣرأة ﻻ ﺗﻣﻧﺢ ﻟﮭﺎ ﻓرص ﻟﺗطوﯾر إﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﮭﺎ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﻛون 
ﻣﻘﺎرﻧﺔ واﻟﺗرﺑص واﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﻠﺗﻘﯾﺎت واﻟﻧدوات واﻟﻣؤﺗﻣرات ﻟﻠﻣرأة ﻧﻔس ﻓرص اﻟﺗﻛوﯾن 
.ﻓﻲ اﻟﻌﻣلﻟﮭذا  ﻟﻠرﺟل ﻟﮭذا ﻧﺟد اﻟﻣرأة ﻣﮭﻣﺷﺔ ﻋﻛس اﻟرﺟلﻰﺗﻌطﺑﻣﺎ 
ھﻧﺎك اﻻﺳﺗﺑﻌﺎد ﻣن ﺟﺎﻧب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻟﻠﻣرأة ﻣن ﻣﺑﺣوﺛﺎت ( ﺛﻼﺛﺔ3)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 52.6%ﻧﺳﺑـﺔ أﻣﺎو
ﯾﺑﻘﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔﯾوﺿﺢ أن ﻋدم ﻣﺷﺎرﻛﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻟدورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﺑﮭﺎ دورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ،اﻟ
دورھﺎ اﻟﺛﺎﻧوي ﻣﻣﺎ ﯾﻘﻠل ﻣن ﻓرص ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣرأة واﻛﺗﺳﺎﺑﮭﺎ ﺧﺑرات ﺟدﯾدة وأﯾﺿﺎ اﻟﻧظرة اﻟدوﻧﯾﺔ ﻓﻲ
ﻣن ھذه اﻟدورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ ﯾﻘﻠص  ﻓرص ﺗدرﺟﮭﺎ ﻓﻲ اﻹدارة.ﺑﻌض اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻓﻲ إﺑﻌﺎد اﻟﻣرأة 
ﯾوﺿﺢ أن اﻟﻣرأة ، ﻣﻌﯾﻘﺎت ﻋﺎﺋﻠﯾﺔﻰﻣﺑﺣوﺛﺔ ﺗرﺟﻊ إﻟ( واﺣد 10)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ 80.2%وأﺧﯾرا ﻧﺳﺑﺔ 
ﻏﯾر ﻣﺳﺎوﯾﺔ ﻟﻠرﺟل ﺣﺗﻰ وﻟو أﻋطت ﻟﮭﺎ أن ﺗﺷﺎرك ﻓﮭﻲ ﺗﻔﺿل اﻟﺑﻘﺎء ﻓﻲ ﻣزاوﻟﺔ ﻋﻣﻠﮭﺎ دون اﻟﺗﻔرغ 
ﻟﻠﺗرﺑﺻﺎت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ وﺑﺗﺎﻟﻲ ﺗﺻﺑﺢ ﻏﯾر ﻣوﻓﻘﺔ ﺑﯾن ﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻷﺳرة وواﺟﺑﺎت اﻟﻌﻣل ﻣﻣﺎ ﻻ ﺗﺗﻧﺎﺳب 
ﻋﺎﺋﻠﯾﺔ. تاﻟﻣﺗزوﺟﺔ اﻟﺗﻲ ﻟدﯾﮭﺎ اﻟﺗزاﻣﺎاﻟﻣرأة 
ﻻ ﯾواﻓﻘون ﻋﻠﻰ "اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﺗظﺎھرات اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﺎتأن أﻏﻠﺑﯾﺔ ﻣن ﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه 
ﺑﺎﻟﻣواﻓﻘﺔ ) اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻧﻌم(ﻋﻠﻰ نﻟم ﺗﺗﻌدى ﻧﺳﺑﺗﮭﻛﻣﺎ، 8,28%ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾﺔ ﺑـــﺣﯾث ﺑﻠﻐت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ" 
واﻧﺣراف (38,1، ﻣﻣﺎ ﺗراوﺣت ﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻗدره )2,71%اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﺗظﺎھرات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﺑﻧﺳﺑﺔ
.اﻟﺑﺣثﻣﻔردات (، وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت 0183,ﻣﻌﯾﺎري ﯾﺳﺎوي )
ﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﺗﺣول دون ﻛﻣﺎ ﯾﻼﺣظ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه أن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺻرﺣت "ﺑﺄن ھﻧﺎﻟك ﺻﻌوﺑﺎت 
اﻟﺑﺣث ﻗدره ﻟﻣﻔرداتاﻟﺗظﺎھرات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ"، ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، وﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ 
(،  وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت 238,1ي ﯾﺳﺎوي )( واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎر01,3)
.اﻟﺑﺣثﻣﻔردات
ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻓﻲ اﻟﺗظﺎھرات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ  ﺗﺳﮭم ﺗﺣول دونﺻﻌوﺑﺎتھﻧﺎك وﺗﺷﯾر ھذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ، أن 
أو ﺧﺎرﺟﮭﺎ، اﻟﻣﻧظﻣﺔﻧﻘص ﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾب ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻓﻲ ﻣﺣدودﯾﺔ اﻟﺗظﺎھرات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة، و
ﻟﻣرأة ﻟﺗطوﯾر اأﻣﺎمﻣﻣﺎ ﯾﺿﻌف اﻹﻋﻼم اﻟﻣوﺟﮫ ﻟﻠﻣوظﻔﯾن ﺑﮭذا اﻟﺧﺻوص، وﯾﺿﻌف اﻟﻔرص اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ
إﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﮭﺎ ﺑﺎﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ اﻟرﺟل، وأﯾﺿﺎ ھﻧﺎك اﻻﺳﺗﺑﻌﺎد ﻣن ﺟﺎﻧب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻟﻠﻣرأة ﻣن دورات 
ﻣﻌﯾﻘﺎت ﻋﺎﺋﻠﯾﺔ.واﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ، 
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ﻣن دورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ اﺳﺗﻔﺎدة اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎتﻣﻌﺎﯾﯾراﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾنﯾﺑﯾن(02رﻗم:)ﺟدول
واﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت
اﻟﺗﻲ %9,52اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺑــﯾﺗﺑﯾن أن أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﺗﻣﺛل ﻣﺟﻣوع (02ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
اﻟﻣﮭﺎمأداءاﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ %7,02و ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑـﺔ  اﻟﻣﺳؤولوﺗوﺟﯾﮭﺎتﻟﺗﻌﻠﯾﻣﺎتﮭﺎإﺗﺑﺎﻋﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ 
ﻋنھﺎواﺑﺗﻌﺎداﻟﻌﻣلﻓﻲﺗﮭﺎﻣواظﺑاﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ 0,91%ﺛم ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑـﺔ ﻋﻠﻰ أﻛﻣل وﺟﮫواﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت
وﺗﺣﺳﯾنﺗطوﯾرﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ ا%2,71و ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑـﺔﻣﺑررةواﻟﻐﯾرﻋﺎدﯾﺔاﻟﻐﯾراﻟﻐﯾﺎﺑﺎت
.واﻟواﺟﺑﺎتاﻷﻋﻣﺎلﻲﻓﻟﻠﻣﺳﺗﺟداتﮭﺎﻣواﻛﺑﺗ، وواﻹدارةةﻣن اﻟذﻛورﻋﺎﻣﻠﯾنﺑﯾن ﮭﺎﻋﻼﻗﺎﺗ
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أن اﻻﺳﺗﻔﺎدة اﻷوﻟﻰ ﻣن دورات ،أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎتﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت وأﺳﺗﻧﺗﺞ 
ﻟﺗﻌﻠﯾﻣﺎت وﺗوﺟﯾﮭﺎت اﻟﻣﺳؤول"، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت  ﮭﺎاﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ "إﺗﺑﺎﻋ
ﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲناﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه اﻻﺳﺗﻔﺎدة ھ
ﺎت )ﻣﺗوﺳط( ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺗﺣﺻﯾل اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲﺎﺛم ﺗﻠﯾﮭ، ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ%7,14)ﺛﺎﻧوي(ﺑﻧﺳﺑﺔ 
) ﺟﺎﻣﻌﻲ(  ﺑﻧﺳﺑﺔ ﺗﺣﺻﯾل اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲﺎوﺗﻠﯾﮭﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، %7,61ﺑﻧﺳﺑﺔ 
.ﻋﻧﮭﺎاﻟﻣﻌﺑر ﻣن إﺟﺎﺑﺎت %5,21
ﻣﮭﺎم واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﻋﻠﻰ أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ  ﻟﻼﺳﺗﻔﺎدة اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻣن دورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ"أداء اﻟ
ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى ﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ ﺗﻣﺛل ﺗﺣﺻﯾﻠﮭن أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟأﻛﻣل وﺟﮫ"، و
)ﺟﺎﻣﻌﻲ( ﺑﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲﺎﺗﻠﯾﮭﺛم ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، %0,52اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ)ﻣﺗوﺳط(ﺑﻧﺳﺑﺔ 
ن ﻣ%7,61) ﺛﺎﻧوي( ﺑﻧﺳﺑﺔ ﺗﺣﺻﯾﻠﮭن اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲﺎﺗﻠﯾﮭوﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، %2,22
.اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎإﺟﺎﺑﺎت 
اﻟﻐﯾﺎﺑﺎتﻋنھﺎواﺑﺗﻌﺎداﻟﻌﻣلﻓﻲ ﺗﮭﺎﻣواظﺑاﻟﺛﺎﻟﺛﺔ ﻣن دورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ"وﯾﺗﺑﯾن اﻻﺳﺗﻔﺎدة  
"، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ ﺗﻣﺛل ﺗﺣﺻﯾل اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى ﻣﺑررةواﻟﻐﯾرﻋﺎدﯾﺔاﻟﻐﯾر
)ﺟﺎﻣﻌﻲ( ﺑﻧﺳﺑﺔاﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲﺎﺗﻠﯾﮭﺛم ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، %0,52اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ) ﺛﺎﻧوي(ﺑﻧﺳﺑﺔ 
اﻟﻣﻌﺑر ﻣن إﺟﺎﺑﺎت %3,6) ﻣﺗوﺳط( ﺑﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲﺎﺗﻠﯾﮭوﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، %2,22
ﺑﯾن ﮭﺎ"ﺗطوﯾر وﺗﺣﺳﯾن ﻋﻼﻗﺎﺗاﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲأﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻼﺳﺗﻔﺎدة اﻟراﺑﻌﺔ ﻣن دورات ﻋﻧﮭﺎ،
ﺣوﺛﺎت ﻋﻠﻰ ﻋﺎﻣﻠﯾن ﻣن اﻟذﻛور واﻹدارة"، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ ﺗﻣﺛل ﺗﺣﺻﯾل اﻟﻣﺑ
)ﺛﺎﻧوي( اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲﺎﺗﻠﯾﮭﺛم ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، %3,13اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ) ﻣﺗوﺳط(ﺑﻧﺳﺑﺔ 
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت %1,11)ﺟﺎﻣﻌﻲ( ﺑﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲﺎﺗﻠﯾﮭون إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، ﻣ%5,21ﺑﻧﺳﺑﺔ 
.اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ
اﻷﻋﻣﺎلﻲﻓﻟﻠﻣﺳﺗﺟداتﮭﺎﻣواﻛﺑﺗاﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ "وﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق اﻻﺳﺗﻔﺎدة اﻟﺧﺎﻣﺳﺔ ﻣن دورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ 
اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ ﺗﻣﺛل ﺗﺣﺻﯾل اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت "،واﻟواﺟﺑﺎت
ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲﺗﺣﺻﯾﻠﮭنﺎﺗﻠﯾﮭﺛم ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، %8,72اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ)ﻣﺗوﺳط(ﺑﻧﺳﺑﺔ 
) ﺛﺎﻧوي( ﺑﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲوأﺧﯾرا ﺗﺣﺻﯾلﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، %0,52)ﺟﺎﻣﻌﻲ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 
.اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎﻣن إﺟﺎﺑﺎت %2,4
ﯾﺗﺑﯾن أن اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ أن ﺗﺣﺻﯾل اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ ﻣﺎﺑﯾن "ﺛﺎﻧوي و
ﻟﺗﻌﻠﯾﻣﺎت وﺗوﺟﯾﮭﺎت ﮭﺎوﻣﺗوﺳط" ھن أﻛﺛر ﻣن ﯾﺳﻧدون إﻟﻰ اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن دورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻣﺎﺑﯾن )إﺗﺑﺎﻋ
اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ و اﻟواردة ﺗؤﻛده اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وھذا ﻣﺎﺎم واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﻋﻠﻰ أﻛﻣل وﺟﮫ (، اﻟﻣﺳؤول أداء اﻟﻣﮭ
(.02رﻗم )ﻓﻲ اﻟﺟدول 
واﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت،  ﺣﯾث ﻛﻣﺎ ﯾﺑﯾن اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﻛﯾﻔﯾﺔ اﺳﺗﻔﺎدة ﻣن دورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ
ﻟﺗﻌﻠﯾﻣﺎت وﺗوﺟﯾﮭﺎت ﮭﺎﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ "إﺗﺑﺎﻋ%7,14ﻗدرت ﺑﻧﺳﺑﺔ 
اﻟﻣﺳؤول" ﻣﻣﺎ ﺗﺧﺿﻊ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺗوﺟﯾﮭﺎت ﻣن طرف اﻟﻣﺳؤول ﻓﮭﻲ ﺗﺳﺎﻋدھﺎ ﻋﻠﻰ ﻛﺳب اﻟﺧﺑرات 
اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ واﻟﺗﺟﺎرب واﻟﻛﻔﺎءات ﻓﺎن اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﺎت واﻟﺗوﺟﯾﮭﺎت اﻟﺻﺎدرة ﻋن اﻟﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷر وﺟب 
ﻣﺎ ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﻰ اﻟﻣرأة ﻣاﻟﻣﻧظﻣﺔإﺗﺑﺎﻋﮭﺎ، ﻓﺎﻟﺧﺑرة ﻟدى اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﯾﺟب أن ﺗﻛﺳب ﻟدى اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن داﺧل 
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ إﺗﺑﺎﻋﮫ ﻟﺗﻌﻠﯾﻣﺎﺗﮫ ﻟﻼﺳﺗﻔﺎدة ﻣن اﻟدورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ.
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ﻛل ﺧطﺎ ﻣﮭﻧﻲ ﯾرﺗﻛﺑﮫ أي ﻋﺎﻣل وﻟم ﯾﻌﺎﻗب ﻋﻠﯾﮫ ﯾﻠﻘﻲ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ "وﺟﺎء ﻓﻲ اﻟﻘﺎﻧون اﻟداﺧﻠﻲ، أن
اﻟﻛﺎﻣﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺗق اﻟﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷر إذا ﻛﺎن ھذا ﻋﻠﻰ ﻋﻠم أو ﺗﺄﻛد ﻣن وﻗوع ﻣﺧﺎﻟﻔﺔ، وﻣن اﻷﺧطﺎء 
ﻣﺑرر ﻗﺑول ل، وﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ: رﻓض ﺑدوناﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻷوﻟﻰ: ﻋدم ﺗﻧﻔﯾذ أواﻣر اﻟﻣﺳؤو
ﺗﻧﻔﯾذ ﺗﻌﻠﯾﻣﺎت اﻟﻣﺳؤول وﻓﻲ إطﺎر اﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ اﻟﻌﺎدﯾﺔ ﻟوظﺎﺋﻔﮫ واﻻﻟﺗزاﻣﺎت اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻣﻧﺻب 
.(1)ﻋﻣﻠﮫ
ﻋﻠﻰ أﻛﻣل وﺟﮫ"،  إن اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎتوﺗﻠﯾﮭﺎ اﻻﺳﺗﻔﺎدة اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ "أداء اﻟﻣﮭﺎم 
واﻟواﺟﺑﺎت اﻟﻣﻔروﺿﺔ داﺧل اﻟﻌﻣل وﺟب أداﺋﮭﺎ ﻋﻠﻰ أﻛﻣل وﺟﮫ، وھذه اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ھﻲ ﻋبء ﻛﺑﯾر 
إﻟﻰ ﻋواﻗب وﺧﯾﻣﺔ ﺗﻌود ﻋﻠﻰ اﻟﻔرد يوﺟب ﺗﺣﻣﻠﮫ وﻋدم اﻟﺗﮭﺎون ﺑﮭﺎ و ﻋدم ﺗﺣﻣل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﯾؤد
داري، أﻣﺎ إذا أدت اﻟﻣرأة ھذه اﻟﻣﮭﺎم اﻟﻌﺎﻣل ﺳواء ﻛﺎن ذﻛرا أو أﻧﺛﻰ إﻟﻰ اﺣﺗﻼل أدﻧﻰ درﺟﺎت اﻟﺳﻠم اﻹ
ﻣﻧﺎﺻب ﻲﻟﯾﺎت ﻋﻠﻰ أﻛﻣل وﺟﮫ ﯾﻣﻛن ﻟﮭﺎ اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن دورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﺗﺳﺗطﯾﻊ ﺗوﻟؤوواﻟﻣﺳ
اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت وﻛﺎﻟﺔ، وھذا ﻣﺎﺑﯾن اﻟﻘﺎﻧون اﻟداﺧﻠﻲ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻓﻲ 
ﺑﺎﻻﻟﺗزام ﻣﮭﻧﻲ أو ﯾﺧﺎﻟف اﻷﺣﻛﺎم اﻟﺗﺷرﯾﻌﯾﺔ "ﻛل ﻋﺎﻣل ﻣﮭﻣﺎ ﻛﺎﻧت رﺗﺑﺗﮫ ﯾﺧل اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺑﺣﯾث 
واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣﺗﺻﻠﺔ ﺑﻌﻼﻗﺎت اﻟﻌﻣل ﯾﺗﻌرض إﻟﻰ ﻋﻘوﺑﺔ ﺗﺄدﯾﺑﯾﺔ ﺑﻐض اﻟﻧظر ﻋن اﻟﻌﻘوﺑﺎت اﻟﺟزاﺋﯾﺔ 
اﻟﻣﻘررة ﻗﺎﻧوﻧﺎ، وﺗﺣدد ﺛﻼﺛﺔ درﺟﺎت ﻟﻠﻌﻘوﺑﺔ ﻗﺎﺑﻠﺔ ﻟﻠﺗطﺑﯾق ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣل اﻟذي ﯾرﺗﻛب ﺧطﺄ ﻣﮭﻧﯾﺎ، ﻧﺟد 
أﯾﺎم، واﻟﺷطب ﻣن ﺟدول اﻟﺗرﻗﯾﺔ، 8إﻟﻰ 4وﻗﯾف ﻋن اﻟﻌﻣل ﻣن اﻟﻌﻘوﺑﺔ ﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻣﺛﻼ، ﺗ
اﻟﺷطب ﻣن ﻗﺎﺋﻣﺔ اﻟﻛﻔﺎءات ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ وﺟود اﻟﺗرﻗﯾﺔ، وﯾﺗم ﺗﺑﻠﯾﻎ اﻟﻌﺎﻣل اﻟﻣﻌﻧﻲ ﺑﻘرار اﻟﻌﻘوﺑﺔ ﻣﮭﻣﺎ ﻛﺎﻧت 
درﺟﺗﮭﺎ ﻣن ﻗﺑل ﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ، ﺗﻧﻔذ اﻟﻌﻘوﺑﺔ: ﻣن ﻣدﯾر اﻟوﻛﺎﻟﺔ ﻟﻣوظﻔﻲ اﻟوﻛﺎﻻت ﺑﻣﺎ ﻓﯾﮭم اﻟﻌﻣﺎل 
.(2)ﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ، وﻣن اﻟﻣدﯾرﯾن اﻟﻣرﻛزﯾﯾن ﻟﻣوظﻔﻲ اﻟﻣدﯾرﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﻣؤﺳﺳﺔ" اﻟذﯾن ﺗﻌﻧﯾﮭم ا
ﻋنھﺎواﺑﺗﻌﺎدﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣلﮭﺎوﺗﻠﯾﮭﺎ اﻻﺳﺗﻔﺎدة اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ ﻣن دورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ واﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ "ﻣواظﺑﺗ
ﺗﺧﺿﻊ ﻟﻠﻣراﻗﺑﺔ ﻣن طرف اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ داﺧل "، ﻛونﻣﺑررةواﻟﻐﯾرﻋﺎدﯾﺔاﻟﻐﯾراﻟﻐﯾﺎﺑﺎت
اﻟﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷر وﻟﻛﻲ ﺗﺻل إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﯾﺟب أن ﺗﺧﺿﻊ ﻟﻠﺷروط ﻣﻌﯾﻧﺔ ﺗﺿﻌﮭﺎ اﻹدارة وﻣن 
ﺿﻣن ھذه اﻟﺷروط ﻋدم اﻟﻐﯾﺎب اﻟﻐﯾر اﻟﻣﺑرر ﻓﺎن اﻟﻐﯾﺎﺑﺎت اﻟﻐﯾر ﻣﺑررة ﺗﺟﻌل ﻧظرة اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن إﻟﻰ 
ﻌﻣل وﻋدم ﺗﺣﻣل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﺎﻟﻌﻣل ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻹھﻣﺎل وﻋدم اﻻﻛﺗراث ﺑﺎﻟﻟﺎاھﺗﻣﺎم وﺗﺑﻌﻻاﻟﻣرأة ﻧظرة 
.ﺗدرﯾﺑﯾﺔاﻟدءوب واﻟﻣواظﺑﺔ ﺷرط ﺿروري ﻟﻼﺳﺗﻔﺎدة ﻣن دورات 
ﻧﺻف ﯾوم ﻏﯾر ﻣدﻓوع اﻷﺟر 42" ﻟﻠﻌﻣﺎل اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن أرﺑﻊ وﻋﺷرﯾن ﯾﻣﻛنوﺟﺎء ﻓﻲ اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺔ، 
2/1ﯾﺑﻠﻎ ﻧﺻفﻰدﻧأﻓﻲ اﻟﺳﻧﺔ، ﻷﻏراض ﺷﺧﺻﯾﺔ، ﺗﺗم اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ھذه اﻟﻐﯾﺎﺑﺎت ﻋﻠﻰ أﺟزاء ﺑﺣد 
ﻛل ﺗﻐﯾب ﻏﯾر ﻣرﺧص و ﻻ ﻣﺑرر إﻟﻰ اﻻﻗﺗطﺎع ﻣن اﻷﺟر ﻟﻔﺗرة اﻟﻐﯾﺎب، ﻛﻣﺎ ﺗﻌرض يﯾوم، ﻛﻣﺎ ﯾؤد
اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ وﺑﺻﻔﺔ طﺄ اﻟﻣﮭﻧﻲ إﺧﻼل اﻟﻌﺎﻣل ﻟواﺟﺑﺎﺗﮫ"ﻛﻣﺎ ﯾﻌﺗﺑر اﻟﺧ،(3)اﻟﻌﺎﻣل إﻟﻰ ﻋﻘوﺑﺎت ﺗﺄدﯾﺑﯾﺔ" 
ﻋﺎﻣﺔ ﻛل اﺧﺗراق ﻟﻸﺣﻛﺎم اﻟﺗﺷرﯾﻌﯾﺔ واﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻌﻼﻗﺎت اﻟﻌﻣل ﺗؤدي ﺑﺻﺎﺣﺑﮫ إﻟﻰ ﻋﻘوﺑﺔ 
.(4)ﺗﺄدﯾﺑﯾﺔ، وﺗﻌﺗﺑر اﻷﺧطﺎء اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻣن اﻟدرﺟﺔ اﻷوﻟﻰ: اﻟﻐﯾﺎﺑﺎت اﻟﻐﯾر ﻋﺎدﯾﺔ واﻟﻐﯾر ﻣﺑررة " 
−اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔاﻟﻘﺎﻧون اﻟداﺧﻠﻲ اﻟﻣطﺑق ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗﺧدﻣﻲ اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت −ﻣن (77)، (57)،(37)اﻟﻤﺎدة (1)
.62-42ص ص ، 6991،ﺑن ﻋﻛﻧون/ اﻟﺟزاﺋرو.ت.إ/ طرﯾق اﻟﺣوﺿﯾن/ ﻗﺳﻧطﯾﻧﺔ، اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟـ ﻣطﺑﻌﺔ ص.
−اﻟﻘﺎﻧون اﻟداﺧﻠﻲ اﻟﻣطﺑق ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗﺧدﻣﻲ اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ−ﻣن(86)،(56)،(46)اﻟﻣﺎدة (2)
.22-12ص ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،
.52ص ﺳﺎﺑق اﻟذﻛر، ،اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺔ اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﮭﯾﺋﺎت اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ−ﻣن(29)، (19)اﻟﻣﺎدة (3)
−اﻟﻘﺎﻧون اﻟداﺧﻠﻲ اﻟﻣطﺑق ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗﺧدﻣﻲ اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ−( ﻣن57(، )17اﻟﻣﺎدة )(4)
.42-32، ص ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق
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ﻧوﻧﯾﺔ، وان اﻟﻐﯾﺎﺑﺎت ﻏﯾر ﻋﻣﻠﮫ ﺑدون رﺧﺻﺔ ﻣﺳﺑﻘﺔ، ﯾﻌﺗﺑر ﻓﻲ وﺿﻌﯾﺔ ﻏﯾر ﻗﺎﻛل ﻋﺎﻣل ﯾﺗﻐﯾب ﻋن 
اﻟﻣﺑررة ﺗﻌرض ﺻﺎﺣﺑﮭﺎ ﻟﻌﻘوﺑﺔ ﺗﺄدﯾﺑﯾﺔ ﺑﺎﻹﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻓﻘدان اﻷﺟرة اﻟﻣواﻓﻘﺔ ﻟﻔﺗرة ﻏﯾﺎﺑﮫ، وﯾؤدي ﻛل 
ﺳﺎﻋﺔ ﻣﺗﺗﺎﻟﯾﺔ إﻟﻰ إرﺳﺎل أﻋذار ﻣوﺻﻰ ﻋﻠﯾﮫ ﻣرﻓق ﺑﺈﺷﻌﺎر وﺻول 84ﻏﯾﺎب ﻏﯾر ﻣﺑرر ﺗﺟﺎوز 
ر ﻣﺑرر ﯾرﺳل ﻟﻠﻌﺎﻣل إﻋذار ﺛﺎن، ﻻﻟﺗﺣﺎق ﺑﻣﻧﺻب ﻋﻣﻠﮫ أو ﺗﺑرﯾر ﻏﯾﺎﺑﮫ، وﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﺗﻣدﯾد اﻟﻐﯾﺎب اﻟﻐﯾ
ﺑﻌد ﻣﺿﻲ أﺳﺑوع ﻣن إرﺳﺎل اﻷﻋذار اﻷﺧﯾر ﺗﻌرض ﻗﺿﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣل ﻋﻠﻰ اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟﺗﺄدﯾﺑﯾﺔ، وﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ 
ﻏﯾﺎب ﺑﺳﺑب ﻗوة ﻗﺎھرة ﯾﻣﻛن ﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟﺗﺄدﯾﺑﯾﺔ إﻋﺎدة اﻟﻧظر ﻓﻲ اﻟﻘﺿﯾﺔ ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ اﻟوﺛﺎﺋق اﻟﻣﺑررة اﻟﻣﻘدﻣﺔ 
.(1)ﻻﺣﻘﺎ 
ﺑﯾن ﻋﺎﻣﻠﯾن ﻣن ﮭﺎاﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ " ﺗطوﯾر وﺗﺣﺳﯾن ﻋﻼﻗﺎﺗأﻣﺎ اﻻﺳﺗﻔﺎدة اﻟراﺑﻌﺔ ﻣن دورات 
ذﻛورا أو إﻧﺎث داﺧل ااﻟذﻛور واﻹدارة"، وﺟب أن ﺗﻛون اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺟﻣﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺳواء ﻛﺎﻧو
ا ھﻲ ﻟﯾﺳت ﻋﻼﻗﺔ ﻋﻣل ﻓﻘط وإﻧﻣﺎ ﺗﺗﺟﺎوز إﻟﻰ أﺑﻌد ﻣن ذﻟك ﻓﮭﻲ ﻋﻼﻗﺔ اﺣﺗرام ﻣﺗﺑﺎدل إذاﻟﻣﻧظﻣﺔ
وﯾر ھذه اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن وﺗﺣﺳﯾﻧﮭﺎ ﻓﻲ اﻹدارة،  ﻟﻼﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﻋﻠﻰ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺗطوﺟب
ﮭﺎﻣواﻛﺑﺗاﻟدورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ، وﺗﻠﯾﮭﺎ اﻻﺳﺗﻔﺎدة اﻟﺧﺎﻣﺳﺔ ﻣن دورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ واﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ "
إن اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ وﺟب ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻣﺳﺎﯾرة وﻣواﻛﺑﺔ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﻣﺳﺗﺟدات "،واﻟواﺟﺑﺎتاﻷﻋﻣﺎلﻲﻓﻟﻠﻣﺳﺗﺟدات
ﻓوﺟب ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻻطﻼع ﻋﻠﻰ ﻛل ﻣﺎھو ﺟدﯾد ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮭﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔطورات اﻹدارﯾﺔ داﺧل واﻷﺣداث واﻟﺗ
ﻓﻲ ﺗطور أﻓﻛﺎرھﺎ ﻓﮭﻲ ﺗﺳﻌﻰ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻓﺿل ﻓﻲ اﻟﻌﻣل وﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺑﺣث اﻟدﻗﯾق وﻣﺳﺎﯾرة ﮭمﻣﻣﺎ ﯾﺳ
اﻟﻣرأةﺑﺣﯾث ﻛﻠﻣﺎ زاد اﺳﺗﻧﺎداﻟﺗﻲ ﺗﻧﺗﻣﻲ إﻟﯾﮭﺎ، اﻟﻣﻧظﻣﺔﺧل ھذه ﻛل ﻣﺎھو ﺟدﯾد ﯾﻌود ﻋﻠﯾﮭﺎ ﺑﺎﻹﯾﺟﺎب دا
.اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﯾﺗم اﻟوﺻول إﻟﻰ  اﻟﻣﻧﺎﺻب ﻠﻰ اﺳﺗﻔﺎدة ﻣن اﻟدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔﻋاﻟﻌﺎﻣﻠﺔ
وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﺎن ﻣﺗﻐﯾر "اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ، ﯾؤﺛر ﻋﻠﻰ ﻧوع اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن اﻟدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻟﯾﺗم ﻣن 
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﺧﻼﻟﮭﺎ  اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ 
( وھﻲ 1219,2ﻗد ﺑﻠﻐت )(xued – ihk:2ﻛﺎ )ﻣرﺑﻊﯾوﺿﺢ اﻟﺟدول أﻋﻼه ﻗﯾﻣﺔ اﻹﺣﺻﺎء ﻛﺎي و
ﺗﻘودﻧﺎ %5اﻟﺗﻲ ﺗﻘدر ﺑــ اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔوھﻲ أﻗل ﻣن اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ *(0511,)ﻗﯾﻣﺔ داﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ ﺣﯾث ﻗدرت
اﺳﺗﻔﺎدة ﻣن دورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ إﻟﻰ رﻓض اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺻﻔرﯾﺔ اﻟﻘﺎﺋﻠﺔ ﺑﺎﺳﺗﻘﻼﻟﯾﺔ ھذه
اﺳﺗﻔﺎدة ﻣن دورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺑدﯾﻠﺔ اﻟﻘﺎﺋﻠﺔ ﺑﺄن اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن )، وﻗﺑول اﻟﻔرﺿﯾﺔواﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ
.(  ﻏﯾر ﻣﺳﺗﻘﻠﯾنواﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ
، ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔﻲاﻟﻘﺎﻧون اﻟداﺧﻠﻲ اﻟﻣطﺑق ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗﺧدﻣ−ﻣن،(03اﻟﻣﺎدة )(1)
.11-01ص ص 
(.3ﻛﻣﺎ ﻓﻲ ﺟدول ﻓﻲ اﻟﻣﻠﺣق رﻗم)ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔﻣﻔردات اﻟﺑﺣثوﻓﻘﺎ ﻹﺟﺎﺑﺎت (،02رﻗم )ﺗﺷﯾر ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺟدول*
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ﯾﺑﯾن إن ﻛﺎن اﻟﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷر ﯾﻔوض ﺑﻌض ﻣن ﺻﻼﺣﯾﺎﺗﮫ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ (12ﺟدول رﻗم:)
ﻣﻐﺎدرﺗﮫ أو ﺗﻐﯾﺑﮫ ﻋن اﻟﻌﻣل ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت؟
096,اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ
0368,اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري34,1اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ 
0005,راف اﻟﻣﻌﯾﺎرياﻻﻧﺣ
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ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت (12ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
1,34%( ﺑﻧﺳﺑﺔ ﻻ)، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل ﻣﺑﺣوﺛﺎت( ﺛﻼﺛﺔ وﺛﻼﺛون 33)ﺗﻣﺛل(اﻟﺗﻲ ﻧﻌم)ﻟﻠﺑدﯾل 9,65%ﺑﻧﺳﺑﺔ 
.ﻣﺑﺣوﺛﺎت( ﺧﻣﺳﺔ وﻋﺷرون 52)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 
ﺗﻔوﯾض ﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷر "ﺑﻌدمﺻرﺣتﻣن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ( ﺧﻣﺳﺔ وﻋﺷرون 52)ﯾﺗﺿﺢ أن ﻣﺟﻣوع و
ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺣﯾث ﺗﻘدر "ﮫ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﻐﺎدرﺗﮫ أو ﺗﻐﯾﺑﮫ ﻋن اﻟﻌﻣلﺻﻼﺣﯾﺎﺗﻣن ﺑﻌض
ﻣن اﻟرﺟﺎل ﮭﺎﻣرؤوﺳﯾﻋﻠﻰوﮭﺎﻋﻠﻰ ﻓرض ﻧﻔﺳﮭﺎﻋدم ﻗدراﺗاﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ %06أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﺑـ
ﻣﻠﯾﺔ.اﻟﻌﮭﺎﻌدم اﻟﺛﻘﺔ ﻓﻲ ﻣؤھﻼﺗﻟاﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ %04ﺑــوﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ ، واﻟﻧﺳﺎء
ﻣﺑﺣوﺛﺔ راﺟﻊ ( ﺧﻣﺳﺔ ﻋﺷر51)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل %06ﺑـأﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﯾث ﺗﻘدروﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺣ
أن اﻟﻌﺎﻣﻼتﻣﻣﺎ ﯾوﺿﺢ، ﻣن اﻟرﺟﺎل واﻟﻧﺳﺎءﮭﺎﻣرؤوﺳﯾﻋﻠﻰوﮭﺎﻋﻠﻰ ﻓرض ﻧﻔﺳﻋدم ﻗدراﺗﮭﺎإﻟﻰ 
أنن، ﻓﻛﯾف ﻋﻠﯾﮭﻓﻲ اﻟﻌﻣلنﻣن زﻣﻼﺋﮭﻣﻧﮭن ﻗوى أﻣن نﺟدﯾﻋﻧدﻣﺎ ﻓﻲ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔﺑﺿﻌف ﯾﺷﻌرن 
ﻟذﻟكوﻧﺗﯾﺟﺔاﻟﻌﻣﻠﯾﺔاﻟﻘدراتﻓﻲ نﻧﮭﺄاﻟﺗﻘﻠﯾل ﻣن ﺷإﻟﻰأﯾﺿﺎﯾرﺟﻊ، ﻣﻣﺎأﻣﺎﻣﮭمنﻗدراﺗﮭنﻔرﺿﯾ
نﯾﺟب ﻋﻠﯾﮭاإذ،اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ اﻻﺑﺗﻛﺎر واﻟﺑﺣث ﻋن اﻟﺣﻠولنﻣﺷﻛﻼت اﻟﺗﻲ ﺗﺛﯾر ﻓﯾﮭﻟﻠنﺗﻌرﺿﯾ
ط ﯾﺳﻠوﺗﺑﻧﻲ ﻋﻼﻗﺎت اﻟﺛﻘﺔ أﺛﻧﺎء اﻟﺗواﺻلوﺗﺑﻌﻘﻼﻧﯾﺔ وﺗﻔﮭم واھﺗﻣﺎم ﻓﻲ اﻟﻌﻣلﺧرﯾنﻟﻶاﻻﺳﺗﻣﺎع 
اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﺑﻘدراتﻣﻣﺎ ﯾؤدى إﻟﻰ إﺛﺑﺎت وﺟود اﻟﻌﺎﻣﻼتوﺑﯾن ﮭناﻟﺿوء ﻋﻠﻰ اﻟﺟواﻧب اﻟﺗﻲ ﺗوﺣد ﺑﯾﻧ
.ﻓﻲ ﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣلمﻣن ﺧﻼل ﻣﻧﺎﻗﺷﺔ زﻣﻼﺋﮭواﻟﻛﻔﺎءة
،ﻣﻠﯾﺔاﻟﻌﮭﺎﻌدم اﻟﺛﻘﺔ ﻓﻲ ﻣؤھﻼﺗﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﺗﻲ ﺗرﺟﻊ  ﻟ( ﻋﺷرة 01)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل %04ﻧﺳﺑﺔ أﻣﺎ و
رﻏم اﻟﺟﮭود أﯾﺿﺎ واﻟﻣؤھﻼت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ، واﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔﻓﻲ ﺗﺣﺻﯾل اﻟﺷﮭﺎداتاﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﻣرأة ﻧﺟﺎحرﻏم و
اﻟﺳﻠﺑﯾﺎت اﻟﻣوروﺛﺔ ﻣن ﻗﯾم اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻣﺎزﻟت ﻣﺳﯾطرة ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳؤول أن إﻻ ، اﻟﻌﻣلﻓﻲ اﻟﺗﻲ ﺗﺑذﻟﮭﺎ 
ﻓﻲ ﺗﻔوﯾض ﻛفء ﻟﯾﺳتأﻧﮭﺎﻋﻠﻰ ﺑﺗﻘﺻﯾروﯾﻧظراﻟﻌﻣلتﺗﻔوﯾض اﻟﻣرأة اﻟﺻﻼﺣﯾﺎﺗﺣول دون ﻣﻣﺎ
أو ﺧﺎرﺟﮭﺎاﻟﻣﻧظﻣﺔﺳواء ﻣن داﺧل ﺧرﯾناﻵﺗﺳﺗطﯾﻊ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﻣوظﻔﯾن ﻻﻷﻧﮭﺎ،اﻟﺻﻼﺣﯾﺎت ﻟﮭﺎ
اﻟﻣؤھﻼت واﻟﻣﻧظﻣﺔﻣﻌﯾن ﯾﺧص اﺗﺧﺎذ ﻗرار ﻓﻲﺗﻐﻠب ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻟﻌﺎطﻔﺔﻰأﻧﺛﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ طﺑﯾﻌﺗﮭﺎ ﺑﺣﻛم
ﯾﺛق ﻓﯾﮭﺎ ﻻﻛﺎﻟﺣﺑر ﻋﻠﻰ ورقھﻲ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋدھﺎ ﻋﻠﻰ ﺗوﻟﻲ ﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ، إﻻ أﻧﮭﺎاﻟﺗﻲ ﻟدﯾﮭﺎ




ﻟﻌدم اﻟﺛﻘﺔ ﻓﻲ 




ﺎﻟﺔ ﯾﺑﯾن إن ﻛﺎن اﻟﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷر ﯾﻔوض ﺑﻌض ﻣن ﺻﻼﺣﯾﺎﺗﮫ  ﻓﻲ ﺣ(42: )ﺷﻛل رﻗم
ﻣﻐﺎدرﺗﮫ أو ﺗﻐﯾﺑﮫ ﻋن اﻟﻌﻣل ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت؟
ﻧﻌم
ﻻ
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ﺑﻌض اﻟﻣﺑﺎﺷرﺗﻔوﯾض ﻣﺳؤولﯾواﻓﻘون ﻋﻠﻰ "اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﺎتأن أﻏﻠﺑﯾﺔ ﻣن ﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه 
(ﻋﻠﻰ ﻼ) اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﺔﻟم ﺗﺗﻌدى ﻧﺳﺑﻛﻣﺎ، 9,65%ﺑـــﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾﺔ ﺣﯾث ﺑﻠﻐت "ﻓﻲ اﻟﻌﻣلﮫﺻﻼﺣﯾﺎﺗﻣن 
ﻗﻠﯾل ﻛﻠﮭﺎ ﻛوﺣدة واﺣدة ﺑﺷﻛل ﻋﺎم ، 1,34%ﺑﻧﺳﺑﺔﮫﺻﻼﺣﯾﺎﺗﻣﺑﺎﺷر ﺑﻌض ﻣن ﺗﻔوﯾض ﻣﺳؤولﻋدم 
وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ (،0005,واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﯾﺳﺎوي )(34,1ه )ﻗدرﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﺑاﻷھﻣﯾﺔ
.اﻟﺑﺣثﻣﻔرداتاﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت 
ﻣن ﺗﻔوﯾض ﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷر ﺑﻌض "ﺑﻌدم اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺻرﺣت أن ﻛﻣﺎ ﯾﻼﺣظ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه
ﻗدره ﻟﻌﯾﻧﺔ اﻟﺑﺣث ﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ ﺑﻣﻣﺎ ﺗراوﺣت،ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، "ﮫ ﻓﻲ اﻟﻌﻣلﺻﻼﺣﯾﺎﺗ
ﺑل اﻟﺑﺣثﻣﻔرداتﻻ ﯾوﺟد ﺗﺟﺎﻧس ﺑﯾن إﺟﺎﺑﺎت ﺑﺣﯾث(، 0368,)ﯾﺳﺎويواﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري (096,)
ﻛﺑر ﻣن اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ أي أن أن اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري ﻷﻣﻔردات اﻟﺑﺣثﯾوﺟد ﺗﺷﺗت ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت 
.ﻻ ﯾﺗﻔﻘون ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟواردة ﻓﻲ اﻻﺳﺗﻣﺎرةﻣﻔردات اﻟﺑﺣث
ﺣﺎﻟﺔ ﻣﻐﺎدرﺗﮫ أو ﻓﻲﮫﺻﻼﺣﯾﺎﺗﻣن ﺗﻔوﯾض ﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷر ﺑﻌض ﻋدموﺗﺷﯾر ھذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ، أن 
، ﻣن اﻟرﺟﺎل واﻟﻧﺳﺎءﮭﺎﻣرؤوﺳﯾﻋﻠﻰوﮭﺎﻋﻠﻰ ﻓرض ﻧﻔﺳﻋدم ﻗدراﺗﮭﺎ، ﻓﻲﺗﺳﮭماﻟﻌﻣلﺗﻐﯾﺑﮫ ﻋن
ﻣﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة.اﻟﻌﮭﺎﻌدم اﻟﺛﻘﺔ ﻓﻲ ﻣؤھﻼﺗﻟوﺗﻠﯾﮭﺎ 
اﻟﻧﺗﺎﺋﺞوﻣﻧﺎﻗﺷﺔوﺗﻔﺳﯾرھﺎاﻟﺑﯾﺎﻧﺎتوﺗﺣﻠﯾلﻋرضاﻟﺳﺎدس       اﻟﻔﺻل 
582
ﻣﮭﺎم ﺟدﯾدة داﺧل اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﺳﺗﻧﺎد ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻟﺗوﻟﻲﻣدىﯾﺑﯾن (22ﺟدول رﻗم:)
اﻟﻣﻧظﻣﺔ
01,2اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ
911,1اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري09,1اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ 
0703,راف اﻟﻣﻌﯾﺎرياﻻﻧﺣ






83.518ﮭﺎﺑﻣﻘﺗرﺣﺎﺗرؤﺳﺎء ﻟﻌدم اھﺗﻣﺎم 
ﺗﻌدد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﻟﻠﻣﻧﺻب 
70.8452اﻟﻣرﻗﻰ ﻣن اﻟرﺟﺎل
ﺗوﻟﻲ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﺑﺎرزﯾن ﻓﻘط
70.3221
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ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت ﺑﻧﺳﺑﺔ (22ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
(25)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 7,98%( ﺑﻧﺳﺑﺔ ﻻ)، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل ﻣﺑﺣوﺛﺎت( ﺳﺗﺔ6)ﺗﻣﺛل(اﻟﺗﻲ ﻧﻌم)ﻟﻠﺑدﯾل 3,01%
.ﻣﺑﺣوﺛﺎتاﺛﻧﺎن وﺧﻣﺳون 
اﺳﺗﻧﺎد ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻟﺗوﻟﻲ "ﺑﻌدم ﺻرﺣت ﻣن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎتن وﺧﻣﺳونﺎاﺛﻧ(25)ﯾﺗﺿﺢ أن ﻣﺟﻣوع و
اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل %70.84ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﺑـ"اﻟﻣﻧظﻣﺔﻣﮭﺎم ﺟدﯾدة داﺧل 
ﺗوﻟﻲ ﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ ا70.32%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ ، ﺗﻌدد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﻟﻠﻣﻧﺻب اﻟﻣرﻗﻰ ﻣن اﻟرﺟﺎلﻓﺋﺔ 
أﺧﯾراوﮭﺎﺑﻣﻘﺗرﺣﺎﺗءﻟﻌدم اھﺗﻣﺎم رؤﺳﺎاﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ 83.51%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ ، اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﺑﺎرزﯾن ﻓﻘط
.ﮭﺎﻣﺳؤوﻟﯾﺎت إﺿﺎﻓﯾﺔ ﺗﺑرز اﯾﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﮭﺎﻋدم ﻣﻧﺣﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔا64.31%ﻧﺳﺑﺔ 
ﻣﺑﺣوﺛﺔ ﺧﻣﺳﺔ وﻋﺷرون (52اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )%70.84وﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﺑـ
ﺑﻌض ﻰأن ﺳﯾطرت اﻟرﺟﺎل ﻋﻠوﯾوﺿﺢ ﺗﻌدد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﻟﻠﻣﻧﺻب اﻟﻣرﻗﻰ ﻣن اﻟرﺟﺎل،ﻰإﻟوﺗرﺟﻊ 
ﻣﻣﺎ ﯾﺣرﻣﮭﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻣﮭﺎم ﺟدﯾدة داﺧل ﻲﻟﺗوﻟﻟﺔ ﻓﻼ ﺗﻌطﻲ ﻟﻠﻣرأة ﻓرﺻﺔؤوب اﻟﻣﺳاﻟﻣﻧﺎﺻ
دون تﻣﻣﺎ ﯾﻌطﻰ ﻟﻠرﺟل ﻛﺎﻣل اﻟﺻﻼﺣﯾﺎﻰﺗﺣﻘﯾق اﻧﺟﺎزاﺗﮭﺎ ﻓﮭﻲ ﺑﻌﯾدة ﻛل اﻟﺑﻌد ﻋن اﻟﻣﻧﺻب اﻟﻣرﻗ
أﻧﮭن ﯾﺷﻐﻠن ﻣﻧﺎﺻب ﻣﺗواﺿﻌﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟرﺟﺎل اﻟذﯾن ﯾﺣﺗﻠون ﻣﻧﺎﺻب و، ﻣراﻋﺎﺗﮭﺎ ﻛﻔﺎءﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻹدارة
ﻓﻲ اﻟﺳﻠم اﻟوظﯾﻔﻲ أﻣر ﯾﺗم اﻟﺣﺻول ﻋﻠﯾﮫ ﻣن ﺧﻼل اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻏﯾر ، واﻟﺗدرجاﻟﻣﻧظﻣﺔﻛﺑﯾرة ﺑﮭذه 
ﻓﻲ اﻹدارة وﻛﺑﯾرةاﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﻊ اﻟذﯾن ﻟدﯾﮭمﺗطوﯾر اﻟﻌﻼﻗﺎتإﻟﻰﮭماﻟرﺳﻣﯾﺔ، وھو اﻷﻣر اﻟذي ﯾدﻓﻌ
ﻣﻘﺎرﻧﺔ أﻓﺿلاﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﻓﻲ اﻟﻌﻣل، ﻛﻣﺎ أﻧﮭم ﯾﺗﻣﻛﻧون ﻣن ﻣﻊ ھؤﻻء ﯾﻌرﻓون ﻛﯾف ﯾﺗﻌﺎﻣﻠون ھم
اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ.ﻓﻲ اﻟﻣرأة ﯾﺗﻘدم ﻋﻠﻰ اﻟرﺟلﺑﺎﻟﻣرأة، وھو ﻣﺎ ﯾﺟﻌل 
وﯾوﺿﺢ أن ﺗوﻟﻲ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﺑﺎرزﯾن ﻓﻘطﻣﺑﺣوﺛﺔ  ﻋﺷراﺛﻧﺎ(21اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )70.32%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ 
ﻛوﻧﮭم ﻟﮭم اﻟﻘدرة اﻟﻣﻧظﻣﺔﻟﺔ داﺧل ؤواﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳﻲھم اﻟﻣﺳﯾطرﯾن ﻋﻠﻰ ﺗوﻟاﻟﺑﺎرزﯾن ﻣن اﻟﻌﻣﺎل 
اﻟﺟﯾد ﻓﻲ اﻹدارةاﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﺧطﯾط وﺳواء ذﻛور وﻧﺳﺎءاﻟﻌﺎﻣﻠﯾنﻋﻠﻰ اﻻﺗﺻﺎل و اﻟﺗواﺻل ﻣﻊ 
ﺗﺻﺑﺢ اﻟﻣﺳﺄﻟﺔ أﮐﺛر ﺻﻌوﺑﺔ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ واﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻹدارة اﻟﻌﻠﯾﺎ واﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺗﻘﻧﯾﺔ واﻹﻗﻧﺎعو
ﺔ.ﯾﻟؤوﻣﺳاﻟﻓﻲ ﺗوﻟﻲ ﻣﻧﺎﺻب نطﻣﺣﯾﻻ ﻣﻣﺎ،ﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔﺧﺎﺻﺔ ﻋﻧد اﻟﺗرﻗﯾﻟﻠﻌﺎﻣﻼت
%000
%001
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اﻟﻣرأة ﻟم و،ﮭﺎﺑﻣﻘﺗرﺣﺎﺗﻣﺎم رؤﺳﺎءﻟﻌدم اھﺗﻣﺑﺣوﺛﺎت ( ﺛﻣﺎﻧﯾﺔ8)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل83.51%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ
ﺗﻘدم واﻟرﺋﯾس ﺑﻣﻘﺗرﺣﺎﺗﮭﺎ ﻧﺗﯾﺟﺔ ﺗﮭﻣﯾﺷﮭﺎﻻ ﯾﮭﺗم ا، إذاﻟﻣﻧظﻣﺔﯾﺳﺑق ﻟﮭﺎ وأن ﺗوﻟت ﻣﮭﺎم ﺟدﯾدة داﺧل 
ﮫاﻗﺗراﺣﺎﺗﻻ ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ إ، ﯾؤﺧذ ﺑﮭﺎﻓﻼﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﻣﮭﺎم ﺟدﯾدة ﺳواء ﻛﺎﻧت ﻣﺳﺄﻟﺔﻗﺗراﺣﺎتإﻟﻰ اﻟرﺋﯾس ا
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﻟﯾﺳت ﺑﺿرورة ﺗﺄﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر وﺗﺻﺑﺢ ﻣﮭﻣﺷﺔ ﻓﻲ ﺎاﻗﺗراﺣﺎﺗﮭأﻣﺎ 
، ﮭﺎﻣﺳؤوﻟﯾﺎت إﺿﺎﻓﯾﺔ ﺗﺑرز اﯾﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﮭﺎﻣﻧﺣﻋدم ﻣﺑﺣوﺛﺎت ( ﺳﺑﻌﺔ7)ﺗﻣﺛل اﻟﺗﻲ 64.31%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ 
ﻣﺳؤوﻟﯾﺎت إﺿﺎﻓﯾﺔ أﺧرى ﺗﺑرز إﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﮭﺎ  اﻟﻣﻧظﻣﺔﻋدم ﻣﻧﺢ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ داﺧل ھذه ﯾوﺿﺢ أن 
ﻓﻲ ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﯾﺿﺎﻓﯾﺔﺗوﻟﻲﻋنﯾﺑﻌدھﺎ ، ﻣﻣﺎﻣﻧﺎﺻب رﻓﯾﻌﺔ ﻓﻲ اﻹدارةﻲﺗوﻟﻓﻲ ﻗدراﺗﮭﺎ ورﻏم 
ﺗﻘﻣصوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﯾﻘﻠل ﻣن ﻓرصﺗوﻟﻲ ﻣﮭﺎم أﺧرىﻋن أﯾﺿﺎ ﺎﺑﻌدھﯾﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻣﻌﯾن ﺎھوﺗرﻛﯾز،اﻟﻌﻣل
.إﺳﻧﺎد ھذه اﻟﻣﮭﺎمﻓﻲ 
اﻟﺧﺑراتزواﻟﺗﻲ ﺗﺑرأﻓﻛﺎر ﻣﺑدﻋﺔ ﻓﻲ اﻹدارةﺑﺻورة ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻓﻲ وﺿﻊ أن ﻣﻧﺣﮭﺎ ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﺗﺳﮭم و
واﺗﺧﺎذه ﺗﻌﺗﻣد إﺳﻧﺎد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ إﻻ أن اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ، ﻣﮭﺎرات وﺗزﯾد ﻣن ﻓرص اﻟﻧﻣﻲ ﻣﻣﺎ ﺗاﻟﻌﻣﻠﯾﺔ 
ﻷوﻟﻰ ﻋﻠﻰ اﻟﻘدرات واﻟﻣﮭﺎرات اﻟﻣﺗوﻓرة ﻓﻲ اﻟﻣﺳؤول، ﻓﮭﻲ ﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻟﻣﻧوطﺔ ﺑﺎﻟدرﺟﺔ ا
.ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾناﻟﻔﻧﯾﺔرات وﻣﮭﺎراتﻗدﯾﺟب ﻣراﻋﺎة، ﺑلﻰﺳواء ذﻛر أو أﻧﺛﺟﻧﺳﮫةﻣراﻋﺎدون ﺑﺎﻟﻌﺎﻣل 
ﺑﻌدم اﺳﺗﻧﺎد ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻟﺗوﻟﻲ ﻣﮭﺎم ﺟدﯾدة "ﺻرﺣتاﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﺎتأن أﻏﻠﺑﯾﺔ ﻣن ﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه 
اﺳﺗﻧﺎد (ﻋﻠﻰ ﻧﻌم) اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﺔﻟم ﺗﺗﻌدى ﻧﺳﺑﻛﻣﺎ، 7,98%ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾﺔ ﺑـــﺣﯾث ﺑﻠﻐت "اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ 
(09,1)ﻣﺎﺑﯾنﻣﻣﺎ ﺗراوﺣت ﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ، 3,01%ﺑﻧﺳﺑﺔاﻟﻣﻧظﻣﺔﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻟﺗوﻟﻲ ﻣﮭﺎم ﺟدﯾدة ﻓﻲ 
ﻣﻔردات وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت (،0703,)واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﯾﺳﺎوي
.اﻟﺑﺣث
اﺳﺗﻧﺎد ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻟﺗوﻟﻲ ﻣﮭﺎم ﺟدﯾدة ﺑﻌدم "اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺻرﺣت أن ﻛﻣﺎ ﯾﻼﺣظ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه 
ﻣﺗوﺳط ﺑﻗﻠﯾل اﻷھﻣﯾﺔﻛﻠﮭﺎ ﻛوﺣدة واﺣدة ﺑﺷﻛل ﻋﺎم ،ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، "اﻟﻣﻧظﻣﺔداﺧل 
وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ (، 911,1)ﯾﺳﺎويواﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري (01,2ﻗدره )اﻟﺑﺣث ﻟﻣﻔرداتﺣﺳﺎﺑﻲ 
.ﻣﻔردات اﻟﺑﺣثاﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت 
ﻓﻲ ، ﺗﺳﮭماﻟﻣﻧظﻣﺔﻣﮭﺎم ﺟدﯾدة داﺧل اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎتاﺳﺗﻧﺎد ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻟﺗوﻟﻲﻋدموﺗﺷﯾر ھذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ، أن 
ﻟﻌدم يوھذا ﻣﺎ ﯾؤد، اﻟﺑﺎرزﯾن ﻓﻘطﺗوﻟﻲ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣﻣﺎ، ﺗﻌدد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﻟﻠﻣﻧﺻب اﻟﻣرﻗﻰ ﻣن اﻟرﺟﺎل
.ﮭﺎﻣﺳؤوﻟﯾﺎت إﺿﺎﻓﯾﺔ ﺗﺑرز اﯾﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﮭﺎﻋدم ﻣﻧﺣأﺧﯾراوﮭﺎﺑﻣﻘﺗرﺣﺎﺗاھﺗﻣﺎم رؤﺳﺎء
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ﻣن ﺧﻼل ﻟﺗﻘﻠد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﯾﺑﯾن إن ﻛﺎﻧت اﻹدارة ﺗﻌطﻲ ﻓرﺻﺔ ﻟﻠﻣرأة (32ﺟدول رﻗم:)
؟اﻟﻌﻠﯾﺎﺔاﻻدراﯾﺎﻟﻣواﻗﻊ ﺑﺗﻛﻠﯾﻔﮭﺎ
84,1اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ 
341,1اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري27,1اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ 
0154,راف اﻟﻣﻌﯾﺎرياﻻﻧﺣ






ر ﺗﺣﯾز ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻻﺧﺗﯾﺎ
75.8221ﻹﺳﻧﺎد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ
ﻋدم إﻋطﺎء ﻓرﺻﺔ ﻟﻠﺗرﺷﯾﺢ
90.8361ﻟﻣﻧﺎﺻب ﻋﻠﯾﺎ
ﻋدم ﺗﻘدﯾر  اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻣن 
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ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت ﺑﻧﺳﺑﺔ (32ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 4,27%( ﺑﻧﺳﺑﺔ ﻻ)، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل ﻣﺑﺣوﺛﺎتﺳﺗﺔ ﻋﺷر(61)ﺗﻣﺛل(اﻟﺗﻲ ﻧﻌم)ﻟﻠﺑدﯾل 6,72%
.ﻣﺑﺣوﺛﺎت( اﺛﻧﺎن وأرﺑﻌون  24)
ﻟﻠﻣرأة ﻓرﺻﺔﺗﻌطﻲاﻹدارة ﻻﺻرﺣت "ﻣن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎتوأرﺑﻌوناﺛﻧﺎن(24)ﯾﺗﺿﺢ أن ﻣﺟﻣوع و
ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺣﯾث ﺗﻘدر ، "اﻻدراﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎﻟﺗﻘﻠد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗﻛﻠﯾﻔﮭﺎ ﺑﺎﻟﻣواﻗﻊ
وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ ، ﻋدم إﻋطﺎء ﻓرﺻﺔ ﻟﻠﺗرﺷﯾﺢ ﻟﻣﻧﺎﺻب ﻋﻠﯾﺎاﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ 90.83%ﺑـأﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ
ﻧﺳﺑﺔ أﺧﯾراو،ﻧﺟﺎزات اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔﻹاﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻣن اﻟرﺟﺎل ﻋدم ﺗﻘدﯾرﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ ا33.33%
.ﺗﺣﯾز ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻻﺧﺗﯾﺎر ﻹﺳﻧﺎد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔا75.82%
ﻣﺑﺣوﺛﺔ و ﯾرﺟﻊ  ﺳﺗﺔ ﻋﺷر(61)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 90.83%ﺑـ وﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ 
اﻟﻣرأة ﻓرص ﻗﺻد ﻲوذﻟك ﯾوﺿﺢ أن اﻹدارة ﻟم ﺗﻌطﻋدم إﻋطﺎء ﻓرﺻﺔ ﻟﻠﺗرﺷﯾﺢ ﻟﻣﻧﺎﺻب ﻋﻠﯾﺎ، ﻰإﻟ
اﻷﻧﺛوﯾﺔ اﻟﻧظرةﺑﺗﺳﻠﯾط ﻟزﻣﯾﻠﮭﺎ اﻟرﺟل وﻰﻌﻠﯾﺎ وھذا ﻟﻛون ھذه اﻟﻣﻧﺎﺻب ﺗﻌطاﻟاﻟﺗرﺷﯾﺢ إﻟﻰ اﻟﻣﻧﺎﺻب 
.اﻟﺗﻲ ﺗﻌﯾق اﻟﺗﻘدم اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﮭﺎاﻟﻣﻧظﻣﺔﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ اﻟﺳﻠوﻛﯾﺎت ﺎ، إﺑﮭﺎ زﻣﻼﺋﮭﺎاﻟﺗﻲ ﯾراھ
ﻋﻣﻠﯾﺔﻓﻲاﻷھﻣﯾﺔﺑﺎﻟﻎدورﻣنﻟﮫﻟﻣﺎواﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔاﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔاﻟﻌﺎﻣﺔاﻟﺣﯾﺎةﻓﻲاﻟﻣرأةﻣﺷﺎرﻛﺔﻓرﻏم
ﻋنﻣﻌﻠوﻣﺎتﻗﺎﻋدةوﺟودﺑﺿرورةأوﺻﻰواﻟذياﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔاﻟﻌداﻟﺔوﺗﺣﻘﯾقاﻟﻣرأةﺑﺄوﺿﺎعاﻟﻧﮭوض
ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن ﺗواﻓر اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت واﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت ،اﻟﻌﻠﯾﺎاﻟﻣﻧﺎﺻبﻓﻲاﻟﻧﺳﺎءﻟﺗﻌﯾﯾناﻟﻣرأةﻣؤھﻼت
ظﯾﻔﺗﮭﺎ ﻓﻲ ووﺗﺑﻘﻰاﻟﻘﯾﺎدﯾﺔاﻟﻣﻧﺎﺻبﻓﻲﻟﻠﻣرأةاﻟﺻﻼﺣﯾﺎتﺗﻧﻣﺢإﻻ أﻧﮭﺎ ﻟم، اﻟداﻋﻣﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ
ﻓﻲ اﻟروﺗﯾﻧﻲاﻟﻌﻣلﻟﺗﺳﯾﯾرﻧﺳﺑﻲﺑﺷﻛلﻛﺎﻓﯾﺔوھﻲﺗدرﺟﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣلﻟﻧﺟﺎحﻛﺎﻓﯾﺔﻏﯾرﻓﮭﻲ ،اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ
.اﻟﻣﻧظﻣﺔ
اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻣن ﻋدم ﺗﻘدﯾر ﻣﺑﺣوﺛﺔ وﯾرﺟﻊ إﻟﻰ أرﺑﻌﺔ ﻋﺷر(41)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل33.33%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ 
ﻻﻧﺟﺎزاﺗﮭﺎ وﻗدراﺗﮭﺎ ةﺗﻘدﯾر اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻟﻠﻣرأﻋدمﯾوﺿﺢ ﻣﻣﺎ ، اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔﻧﺟﺎزاتﻹاﻟرﺟﺎل 
ﻰﯾﺳﺗﻐﻧﻣن ﻛل اﻟﻣﺟﮭودات اﻟﻣﺑذوﻟﺔ واﻟﻛﻔﺎءات اﻟﻣؤھﻠﺔ أﯾﺿﺎ ﺗﻔﺎﻧﻲ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ورﻏم وﻣﮭﺎراﺗﮭﺎ 
اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ واﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺎ ﺑﺈدﺧﺎل ﺧﺑرﺗﮭواﻧﺟﺎزاﺗﮭﺎﻣن ﺧﻼلﺣﻘﺎﺋقاﻟﺑﮭذهاﻹﻟﻣﺎم ﯾﺟبوﻋﻧﮭﺎ، 
ﻰﺗﺗﻌرض إﻟﮭﺎإﻻ أﻧاﻹدارﯾﺔﺎ( ﻣن اﻟﺧﺑرات زادت ﻛﻔﺎءﺗﮭاﻟﻣرأةﻛﺗﺳﺑﮫ )ﺗ، وﻛﻠﻣﺎ زاد ﻣﻘدار ﻣﺎ اﻟﻌﻣل








ﺗﺣﯾز ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺎت ﺑﺎﻹﺟﺎﺑﺔ
اﻻﺧﺗﯾﺎر ﻹﺳﻧﺎد 
اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ
ﻋدم إﻋطﺎء ﻓرﺻﺔ 
ب ﻟﻠﺗرﺷﯾﺢ ﻟﻣﻧﺎﺻ
ﻋﻠﯾﺎ




ن ﯾﺑﯾن ان ﻛﺎﻧت اﻻدارة ﺗﻌطﻲ ﻓرﺻﺔ ﻟﻠﻣرأة ﻟﺗﻘﻠد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻣ(62: )ﺷﻛل رﻗم
ﺧﻼل ﺗﻛﻠﯾﻔﮭﺎ ﺑﺎﻟﻣواﻗﻊ اﻻدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ؟
ﻧﻌم
ﻻ
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ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻻﺧﺗﯾﺎر ﺗﺣﯾز ﻓﻲ إﻟﻰﻣﺑﺣوﺛﺔ وﯾرﺟﻊ اﺛﻧﺎ ﻋﺷر(21اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )75.82%ﻧﺳﺑﺔ أﺧﯾراو
وھذا ﯾﻌﻧﻲ اﻟﺗﺣﯾز ﻣﺔ ﺑﯾن اﻟﻣرأة واﻟرﺟل ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، ﯾوﺿﺢ أوﺟﮫ اﻟﺗﻔﺎوت ﻗﺎﺋ، ﻣﻣﺎ ﻹﺳﻧﺎد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ
ﻋدم ﻣواﻗﻊ اﻟﻌﻣل ﺑﺻورﺗﮭﺎ اﻷﻋم ﻣﻣﺎ ﯾﺣدثﻓﻲﻟﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﻣرأة واﻟرﺟل ؤوﻓﻲ ﻣﺑدأ ﺗﻘﺎﺳم اﻟﺳﻠطﺔ واﻟﻣﺳ
ﯾﺑﻌد اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﺗوﻟﻲ اﻟﻣﻧﺻب أو ﻣوﻗﻊ إداري ﻋﺎﻟﻲ ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟظﻠم اﻟذي ﺗﻌﺎﻧﯾﮫ ااﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن، إذ
ﻓﻲ اﻹدارة.
ﺔ ﻓرﺻأن اﻹدارة ﺗﻌطﻲ ﻻ ﯾواﻓﻘون ﻋﻠﻰ "اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﺎتأن أﻏﻠﺑﯾﺔ ﻣن ﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه 
4,27%ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾﺔ ﺑـــﺣﯾث ﺑﻠﻐت "ﺎﺎﻟﻣواﻗﻊ اﻻدراﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﻣن ﺧﻼل ﺗﻛﻠﯾﻔﮭﺎ  ﺑﻟﺗﻘﻠد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة 
ﻣن ﻟﺗﻘﻠد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﺔ ﻟﻠﻣرأة ﻓرﺻ"أن اﻹدارة ﺗﻌطﻲ ﺑﺎﻟﻣواﻓﻘﺔ ) اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻧﻌم(ﻋﻠﻰ ﺔﻟم ﺗﺗﻌدى ﻧﺳﺑﻛﻣﺎ
ﻗﻠﯾل اﻷھﻣﯾﺔﻛﻠﮭﺎ ﻛوﺣدة واﺣدة ﺑﺷﻛل ﻋﺎم ، 6,72%ﺑﻧﺳﺑﺔ"ﺎﻟﻣواﻗﻊ اﻻدراﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎﺧﻼل ﺗﻛﻠﯾﻔﮭﺎ  ﺑ
وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس (،0154,)واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﯾﺳﺎوي(27,1)ﻣﺎﺑﯾنﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﺑ
.اﻟﺑﺣثﻣﻔرداتاﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت 
ﺗﻌطﻲ ﻓرﺻﺔ ﻟﻠﻣرأة ﻟﺗﻘﻠد اﻹدارة ﻻ"ﺑــ أن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺻرﺣت أن هﻛﻣﺎ ﯾﻼﺣظ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼ
(84,1ﻗدره )اﻟﺑﺣث ﻟﻣﻔرداتﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ وﺑﻠﻎ ، ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، "اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ
اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎتﺟﺎﺑﺎتاﻹوھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ ، (341,1)ﯾﺳﺎويواﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري 
اﻟدراﺳﺔ.
ﺗﻌطﻲ ﻓرﺻﺔ ﻟﻠﻣرأة ﻟﺗﻘﻠد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗﻛﻠﯾﻔﮭﺎ ﺑﺎﻟﻣواﻗﻊاﻹدارة ﻻأن وﺗﺷﯾر ھذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ،
اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻣن ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻋدم ﺗﻘدﯾرو، ﻋدم إﻋطﺎء ﻓرﺻﺔ ﻟﻠﺗرﺷﯾﺢ ﻟﻣﻧﺎﺻب ﻋﻠﯾﺎﻓﻲ ، ﺗﺳﮭماﻻدراﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ
.ﺗﺣﯾز ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻻﺧﺗﯾﺎر ﻹﺳﻧﺎد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔأﺧﯾراو، اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔﻧﺟﺎزاتﻹاﻟرﺟﺎل 
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اﻟذﻛور( ﻓﻲ)ﻓﺋﺔ ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾنﯾﻔﺿﻠوننواﻟﻣﺳؤوﻟإن ﻛﺎن ﯾﺑﯾن(42ﺟدول رﻗم:)
؟إﺳﻧﺎد ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ
50,1اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ   
0322,اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري   






ﺗردد اﻟرؤﺳﺎء ﻓﻲ إﺳﻧﺎد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت 
27.2381ﻟﻠﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت
ﺑﺎﻟﺻﻼﺣﯾﺎت ﯾﺗﻣﺳك اﻟرﺋﯾس 
ﻣن اﻟﻧﺳﺎءوﻻﯾﻔوﺿﮭﺎ ﻟﻣﻌﺎوﻧﯾﮫ
45.418
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ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت ﺑﻧﺳﺑﺔ (42ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
اﻟﺗﻲ 2,5%( ﺑﻧﺳﺑﺔ ﻻ)، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل ﻣﺑﺣوﺛﺎتﺧﻣﺳﺔ وﺧﻣﺳون (55)ﺗﻣﺛل(اﻟﺗﻲ ﻧﻌم)ﻟﻠﺑدﯾل 8,49%
.ﻣﺑﺣوﺛﺎتﺛﻼﺛﺔ(3)ﺗﻣﺛل 
اﻟﻣﺳؤوﻟون ﯾﻔﺿﻠون ﻓﺋﺔ ﻣن "ﺑــ ﺻرﺣت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻣن ﺧﻣﺳﺔ وﺧﻣﺳون(55)ﯾﺗﺿﺢ أن ﻣﺟﻣوع و
ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر "، ﻣﻣﺎاﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ) اﻟذﻛور( ﻓﻲ إﺳﻧﺎد ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ
اﻟﺗﻲ 27.23%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ ، ﺑرﻏﺑﺎت اﻟﻣرأةاﻹدارةاھﺗﻣﺎمﻋدم (92)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ27.25%ﻧﺳﺑـﺔ 
اﻟﺗﻲ 45.41%ﻧﺳﺑﺔ ﺧﯾراأو، اﻟﻌﺎﻣﻼتﺗردد اﻟرؤﺳﺎء ﻓﻲ إﺳﻧﺎد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﻟﻠﻧﺳﺎء(81)ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ 
.ﻣن اﻟﻧﺳﺎءﯾﻔوﺿﮭﺎ ﻟﻣﻌﺎوﻧﯾﮫﯾﺗﻣﺳك اﻟرﺋﯾس ﺑﺎﻟﺻﻼﺣﯾﺎت وﻻ(8)ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ
ﺗﺳﻌﺔ وﻋﺷرون(92)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ27.25%ﻧﺳﺑـﺔ ﺑـأﻛﺑرﯾث ﺗﻘدروﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺣ
اﻹدارة أو ﺑﺎﻷﺣرى ﻣﺳؤوﻟﻲ اﻹدارة داﺧل ﯾرﺟﻊ أن، ﺑرﻏﺑﺎت اﻟﻣرأةاﻹدارةاھﺗﻣﺎمﻋدم ﻣﺑﺣوﺛﺔ 
ﻻ ﯾوﻟون اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ أي اھﺗﻣﺎم ﻟرﻏﺑﺎﺗﮭﺎ وطﻣوﺣﺎﺗﮭﺎ اﻟﻣﺷروﻋﺔ ﻛوﻧﮭﺎ ﺗﺗﺳﺎوى ﻣﻊ اﻟرﺟل اﻟﻣﻧظﻣﺔ
وﻟﻛن اﻟﻣرأة ﻻ ﺗﻌطﻲ أدﻧﻰ ﻓرﺻﺔ ،ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻓﺎﻹدارة ﺗﮭﺗم ﺑرﻏﺑﺎت اﻟرﺟل وﺗوﻟﯾﮫ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ
ﻟﻠﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ داﺧل ھذه اﻹدارة، ﻣﻣﺎ ﯾؤﺛر ﻋدم اﻟﺗﻔوﯾض ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻧوﯾﺎت اﻟﻣرأة وﯾﺷﻌرھﺎ ﺑﺿﻌف 
اﻛﺗﺳﺎب اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﮭﺎرات ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺎﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻹدارة وﻻ ﺗﺳﮭم ﻓﻲ ﻣنﻟﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﻻ ﯾﻣﻛﻧﮭﺎ ؤواﻟﻣﺳ
اﻟرؤﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﻺدارة ﻓﻲ ﺿﻌف اﻟﺗوﻓﯾق ﺑﯾن وﻏﯾﺎب،اﻟﻣﻧظﻣﺔﻋدم ﻣﻣﺎرﺳﺗﮭﺎ اﻟﺻﻼﺣﯾﺎت ﻓﻲ ﻧﺗﯾﺟﺔ 
اﻻھﺗﻣﺎم ﺑﺎﻟﻌﻣل واﻻھﺗﻣﺎم ﺑﺎﻟﻌﺎﻣﻼت ﻣﻌﺎ. 
ﺗردد اﻟرؤﺳﺎء ﻓﻲ إﺳﻧﺎد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﻣﺑﺣوﺛﺔ ﺛﻣﺎﻧﯾﺔ ﻋﺷر(81)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 27.23%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ
ﻟﻠﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت تﻓﻲ إﺳﻧﺎد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎاﻟﻣﻧظﻣﺔﺗﻔﺿﯾل اﻟرؤﺳﺎء داﺧل وﯾرﺟﻊ ، ﻟﻠﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت
اﻟﻣﻧظﻣﺔوﺗﻔﺿﯾل ﻟﻔﺋﺔ ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠﻰ ﺣﺳﺎب ﻓﺋﺔ أﺧرى ﺗﺗﻘﻠد اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ داﺧل 
وﻛذا ﻋدم اﻻﻋﺗراف وﻋدم اﻟﺗﻘدﯾر اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻟﻠﻛﻔﺎءة ،راﺟﻊ إﻟﻰ اﻟﺗﺣﯾز ﻓﻲ اﺧﺗﯾﺎر ﻓﺋﺔ ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن
ﻗدرة اﻟﻣرأة ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻣل ﻋدمﺣولمواﻟﻧظرة اﻟﻣﺳﺑﻘﺔ ﻟدﯾﮭ، اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣﺟﮭودات اﻟﻣﺑذوﻟﺔ داﺧل 
ﻻ ﯾﺳﺗطﯾﻊ أن ﯾﻔوض و اﻟﻣﺳؤول، ﻟﯾﺔ اﻟﻘﯾﺎدﯾﺔ، وﻣﺣدودﯾﺔ اﻟﻣؤھﻼت واﻟﺧﺑرات اﻹدارﯾﺔ ﻟدﯾﮭﺎؤواﻟﻣﺳ
ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻟﻣﮭﻣﺔ إﻟﻰ اﻟﻣرأة ﻣﻣﺎ ﺗﻌﯾق اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﺣرﯾﺔ اﻟﺗﺻرف وﻻ ﺗﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ اﻟﻣواﻗف 





ﻋدم إھﺗﻣﺎم اﻻدارة ﺑرﻏﺑﺎت اﻟﻣرأةﯾﺗﻣﺳك اﻟرﺋﯾس ﺑﺎﻟﺻﻼﺣﯾﺎت وﻻﯾﻔوﺿﮭﺎ ﻟﻣﻌﺎوﻧﯾﮫﺗردد اﻟرؤﺳﺎء ﻓﻲ إﺳﻧﺎد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﻟﻠﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت
ﻓﻲ (اﻟذﻛور)ﯾﺑﯾن إن ﻛﺎن اﻟﻣﺳؤوﻟون ﯾﻔﺿﻠون ﻓﺋﺔ ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن (72: )ﺷﻛل رﻗم
اﺳﻧﺎد ﻣﻧﺎﺻب  اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ؟
ﻧﻌم
ﻻ
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ﯾﻔوﺿﮭﺎ ﯾﺗﻣﺳك اﻟرﺋﯾس ﺑﺎﻟﺻﻼﺣﯾﺎت وﻻﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺛﻣﺎﻧﯾﺔ(8)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 45.41%ﻧﺳﺑﺔ وأﺧﯾرا
اﻟرﺋﯾس ﻟﮫ ﺻﻼﺣﯾﺎت ﻣﺗﻌددة ﻣﻧﺣت اﻹدارة ھذه اﻟﺻﻼﺣﯾﺎت ﻓﮭو ، ﻣﻣﺎ ﯾوﺿﺢ أن ﻣن اﻟﻧﺳﺎءﻟﻣﻌﺎوﻧﯾﮫ
وﻧﺟده ﻻ ﯾﻌطﯾﮭﺎ ﻟﻣﺳﺎﻋدﯾﮫ ﻓﮭو ﺑﺻﻔﺗﮫ اﻟرﺋﯾس ﻻ ﯾﻘوم ﺑﺗﻔوﯾض أﺣد وﻻ ،ﯾﺗﻣﺳك ﻟﮭذه اﻟﺻﻼﺣﯾﺎت
ﯾﻌطﻲ أﺣد ھذه اﻟﺻﻼﺣﯾﺎت وﻧظرا ﻟﺗﻌدد ﻣﮭﺎم اﻹدارة وﻛﺛرﺗﮭﺎ ﻓﺎن وﺟب ﻟﻠرﺋﯾس إﻋطﺎء ﺑﻌض اﻟﻣﮭﺎم 
ﻟﻣﻌﺎوﻧﯾﮫ وان ﻛﺎﻧت اﻟﻣرأة أﺣد ﻣﻌﺎوﻧﯾﮫ، وﻣن اﻟﻣﻼﺣظ أﻧﮫ ﻛﻠﻣﺎ زادت اﻟﺳﻠطﺎت اﻟﻣﻣﻧوﺣﺔ ﻟﻠرﺋﯾس 
ﮫ ﺑﺄھﻣﯾﺗﮫ، و ﻣﻧﺣﮫ ھذه ﺳﻠطﺎﺗﮫ ﻟﻣﻌﺎوﻧﯾﮫ ﻗﻠت ھذه اﻷھﻣﯾﺔ رﺑﻣﺎ ﻣن وﺟﮭﺔ ﻧظره أو ﻧﻔﺳﮫ زاد إﺣﺳﺎﺳ
وﺟﮭﺔ ﻧظر اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣﻌﮫ و أن اﻟرﺋﯾس ﻗد ﯾﻌﺗﻘد أن ﻋدم إﺷراك اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ھﻲ اﻟوﺳﯾﻠﺔ 
ﻋن ﻰﯾﺗﺧﻠﻧﮫ ﻻ أﻓﺎﻟرﺋﯾس اﻟذي ﻻ ﯾﻘوم ﺑﺎﻟﺗﻔوﯾض ﯾﺣﺗﻔظ داﺋﻣﺎ ﺑﺳﻠطﺗﮫ اﻟﺷﺎﻣﻠﺔ، ﻛﻣﺎ ،اﻟﻧﺎﺟﺣﺔ ﻟﻺدارة
ﻣﻣﺎ ﯾوﻟد اﻟﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟذاﺗﯾﺔ ﻋﻠﻰ  اﻟﻣﻧظﻣﺔھذه اﻻﻟﺗزاﻣﺎت، وﻻ ﯾﻣﻧﺢ اﻟﻣرأة اﻟﺣق ﻓﻲ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ داﺧل 
أن اﻟﺗﻔوﯾض ﻗد ﯾﺗﻌﺎرض ﻣﻊ ﻣﺻﺎﻟﺣﮭم اﻟﺧﺎﺻﺔ.
أن اﻟﻣﺳؤوﻟون ﯾﻔﺿﻠون ﻓﺋﺔ ﻣن ﯾواﻓﻘون ﻋﻠﻰ "اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﺎتأن أﻏﻠﺑﯾﺔ ﻣن ﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه 
ﻟم ﺗﺗﻌدى ﻛﻣﺎ، 8,49%ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾﺔ ﺑـــﺣﯾث ﺑﻠﻐت "ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔاﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ) اﻟذﻛور( ﻓﻲ إﺳﻧﺎد 
إﺳﻧﺎد ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﻓﻲ) اﻟذﻛور( ﺗﻔﺿﯾل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻓﺋﺔ ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾنﺑﻌدم(ﻼ) اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﺔﻧﺳﺑ
واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﯾﺳﺎوي(50,1)ﻣﺎﺑﯾن،  ﻣﻣﺎ ﺗراوﺣت ﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ 2,5%ﺑﻧﺳﺑﺔ ﻣﺋوﯾﺔ ﺑـــ
.اﻟﺑﺣثﻣﻔرداتوھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ إﺟﺎﺑﺎت (،0322,)
ﻟﻣﺳؤوﻟون ﯾﻔﺿﻠون ﻓﺋﺔ ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾنأن ا"ﺑــاﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺻرﺣت أن ﻛﻣﺎ ﯾﻼﺣظ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه 
ﻛﻠﮭﺎ ﻛوﺣدة واﺣدة ﺑﺷﻛل ﻋﺎم ، ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، ") اﻟذﻛور( ﻓﻲ إﺳﻧﺎد ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ 
(410,1)ﯾﺳﺎويواﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري (90,2ﻗدره )اﻟﺑﺣث ﻟﻣﻔرداتﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﺑﻗﻠﯾل اﻷھﻣﯾﺔ
.اﻟﺑﺣثﻣﻔرداتإﺟﺎﺑﺎت وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ 
أن اﻟﻣﺳؤوﻟون ﯾﻔﺿﻠون ﻓﺋﺔ ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ) اﻟذﻛور( ﻓﻲ إﺳﻧﺎد ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔوﺗﺷﯾر ھذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ، 
ﺗردد اﻟرؤﺳﺎء ﻓﻲ إﺳﻧﺎد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﻟﻠﻧﺳﺎء وﺗﻠﯾﮭﺎ ، ﺑرﻏﺑﺎت اﻟﻣرأةاﻹدارةاھﺗﻣﺎمﻋدم ﻓﻲ ، ﺗﺳﮭم
.ﻣن اﻟﻧﺳﺎءﯾﻔوﺿﮭﺎ ﻟﻣﻌﺎوﻧﯾﮫﯾﺗﻣﺳك اﻟرﺋﯾس ﺑﺎﻟﺻﻼﺣﯾﺎت وﻻ، وأﺧﯾرااﻟﻌﺎﻣﻼت
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داﺧل ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔاﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻓﻲﺿد اﻟﻣﻣﺎرسزﯾاﻟﺗﻣﯾﯾوﺿﺢ(52ﺟدول رﻗم:)
اﻟﻣﻧظﻣﺔ
33,2اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ   50,1اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ  
651,1اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري  0322,اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري  






5,5241ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘراراتةﻟﺿﻌﻔﮭﺎ ﻛﺈﻣرأ
لﺗﺣﻣاﻟﺗﻘﻠﯾل ﻣن ﻗدرة اﻟﻣرأة ﻋﻠﻰ 
اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ
7,217
ﻟﻌدم ﻗدرﺗﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻣل ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ 
اﻟﻣﻧﺻب
6,3442
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( ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت ﺑﻧﺳﺑﺔ 52ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
اﻟﺗﻲ 2,5%( ﺧﻣﺳﺔ وﺧﻣﺳون ﻣﺑﺣوﺛﺎت، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل )ﻻ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 55ﻟﻠﺑدﯾل )ﻧﻌم(اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )8,49%
( ﺛﻼﺛﺔ ﻣﺑﺣوﺛﺎت. 3ﺗﻣﺛل )
ﻓﻲ اﻟﻣﻣﺎرسز ﯾاﻟﺗﻣﯾ"ﺑوﺟود ﺻرﺣتﻣن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت( ﺧﻣﺳﺔ وﺧﻣﺳون 55)أن ﻣﺟﻣوع وﯾﺗﺿﺢ
اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 6,34%ﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋ"اﻟﻣﻧظﻣﺔداﺧل اﻟﺳﻠطﺔﺗﻔوﯾض 
(، 41اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ )5,52%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ ، ( ﻟﻌدم ﻗدرﺗﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻣل ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻣﻧﺻب42ﻓﺋﺔ)
ﻋﺷرة، ﺧﺷﯾﺔ ﻣن ﺗﮭرﺑﮭﺎ (01اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ )2,81%ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات، وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔةﻟﺿﻌﻔﮭﺎ ﻛﺈﻣرأ
اﻟﺗﻘﻠﯾل ﻣن ﻗدرة اﻟﻣرأة ﻋﻠﻰ ﺳﺑﻌﺔ ،(7اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ )7.21%ﻣن اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﺟدﯾدة، وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ 
.اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔلﺗﺣﻣ
( أرﺑﻌﺔ وﻋﺷرون،  ﻟﻌدم 42اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ)6,34%ﻧﺳﺑـﺔ أﻛﺑرﯾث ﺗﻘدروﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺣ
ﻋدم اﻟﺛﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣرأة ﺑﺎﻋﺗﺑﺎرھﺎ  ﻛﺎﺋن ﺿﻌﯾف ﻻ ﯾﻘدر ﻗدرﺗﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻣل ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻣﻧﺻب،  راﺟﻊ إﻟﻰ 
ﻣﺷﺎﻛل اﻟﻣﺗرﺗﺑﺔ ﻋن ﺗوﻟﻲ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت داﺧل اﻹدارة، ﻓﺎن ﻣﺻﺎﻋب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﯾﺧﻠق ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻣل
اﻟﻧظرة اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻣﺎزﻟت ﺗﻧظر ﻋﻠﻰ ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟذﻛور وﺗﻣﻧﺣﮭم اﻷوﻟوﯾﺔ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار ﻣﻣﺎ ﯾﺟﻌل ﻣﻌﺎﻧﺎة 
ﻰ ﻣﺷﺎرﻛﺗﮭﺎ وﺗﺑﻘ،ﻣﯾﺷﮭﺎ ﺑﻌﯾد ﻋن ﻣﺷﺎرﻛﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻘرارات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔاﻟﻣرأة ﻣن اﺿطﮭﺎد ﯾﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﺗﮭ
ﻣﺣدودة ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟرﺟل. 
اﻟﻣﻣﻧوﺣﺔ اﻟﺛﻘﺔ ﻣن ﺧﻼل وﺳﻠطﺔأﻛﺑرﺑﻣﺳؤوﻟﯾﺎتاﻟﻘﯾﺎمﻟﯾﺗوﻟﻰﻣﺎاﻟﻌﺎﻣلﺗﻣﻛﯾنﻋﻧدﻣن اﻟﻣﻼﺣظ و
اﻟﻣﮭﺎمﺗﻣﻛﯾﻧﮫ  ﻣن وﺑﺎﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ھذا اﻟﻣﻧﺻباﻟﺷﻌوراﻻﻋﺗﺑﺎرﺑﻌﯾنوﯾﺄﺧذﻟﮫ ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻣل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ 
ﺑﻛوﻧﮭﺎ ﻻ ﺗﺗﺣﻣل اﻟﺧﺎطﺋﺔ ﺑﻌض اﻻﻋﺗﻘﺎدات ﻛﻣﺎ ﺗوﺟد ،ﺿد اﻟﻣرأةﯾز ھﻧﺎك ﺗﻣﯾإﻻ أن ،اﻹدارةﻓﻲ
ﺳﻠﺑﯾﺔ اﻟﻣرأةهھذه اﻟﺣﺎﻟﺔ ﺗﻛون اﻟﺻورة اﻟذھﻧﯾﺔ ﻟﮭذﻓﻲﻧﮫ أﺣﯾث ﻋﻠﻰ ذﻟك ﺎﻗدرﺗﮭﻟﻌدم ﻟﯾﺔ ؤواﻟﻣﺳ
ﻟﯾﺔ ﻣﮭﺎرة ﻣﺛﻠﮭﺎ ؤووأن ﺗﺣﻣل اﻟﻣﺳﻟﯾﺔ ؤوأﻧﮫ ﻻ ﯾوﺟد ﺷﺧص وﻟد وھو ﻣﺗﺣﻣل ﻟﻠﻣﺳ، واﻟﻣﻼﺣظﻟﻠﻐﺎﯾﺔ
أﺧرى.ﻣﮭﺎرة أيﻣﺛل 
ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ة( أرﺑﻌﺔ ﻋﺷر ﻣﺑﺣوﺛﺔ، ﻟﺿﻌﻔﮭﺎ ﻛﺈﻣرأ41اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ )5,52%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ 
راﺟﻊ إﻟﻰ ﻋدم ﺗﻘدﯾرھم ﻟﻣدى اﻟﻣﻧظﻣﺔﻋدم إﺷراك اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ داﺧل وﯾرﺟﻊ أن 
واﻋﺗﺑﺎرھﺎ ﻣﺳﺎھﻣﺎت ﻏﯾر ﻓﻌﺎﻟﺔ وﻣدى أھﻣﯾﺔ اﻟﻘرارات ،ﯾﺔﻣﺳﺎھﻣﺔ اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻹدار
ﺷراﻛﮭﺎ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ، إﻟﻌدم از ﻧظرﯾﺎﻟﺗﻣﯾﺑاﻹدارﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺧذھﺎ اﻟﻣرأة ﻓﺗﺷﻌر اﻟﻣرأة 
و،أداء اﻟﻣﮭﺎم اﻟﻣوﻛﻠﺔ إﻟﯾﮭﺎواﻟﻘدرات اﻟﻼزﻣﺔ ﻟﻠﻣرأة ﻋﻧد ﻣﻣﺎرﺳﺔ اﻟﺗﻔوﯾض ﺗوﻓر ﻟﺿﻌف وﻧظرا
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ ﺳﺗطﯾﻊ اﺗﺧﺎذ ﻗرارﺗﺷﺧﺻﺎ ﻏﯾر ﻛفء وﺿﻌﯾف وﻻ ﺗﺣﻛم ﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ
%000
%001
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ﻓﻐﯾﺎب اﻟﺛﻘﺔ ﻓﻲ اﻹﻣﻛﺎﻧﺎت واﻟﻘدرات اﻟﻣﻧظﻣﺔإن اﻟﺛﻘﺔ ﻟﮭﺎ دورا ﻛﺑﯾرا ﻓﻲ إﺑراز اﻟﻘدرات اﻟﻣرأة داﺧل و
ﻓوﺟب ﻋﻠﻰ ﻓﻲ اﻹدارة ﯾﺻرﻓون اﻟﻧظر ﻋن ﻋدم إﺷراك اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ، ﺗﺟﻌل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن
داﺧل اﻹدارة ﻟك ﻣن ﺧﻼل إﻋطﺎء ﺑﻌض اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎترات اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ وذاﻟﻣﺳؤوﻟﯾن اﻟﺛﻘﺔ ﻓﻲ ﻗد
ﮭﺎ ﺗﺣت اﻟﻣراﻗﺑﺔ واﻟﺗﻘﯾﯾم.ﺿﻌوو
( ﻋﺷرة ﻣﺑﺣوﺛﺔ، ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ ﺧﺷﯾﺔ ﻣن ﺗﮭرﺑﮭﺎ ﻣن اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ 01ﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )ا2,81%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ 
ﺟﻌﻠﮭﺎ ﺗﺧﺷﻰ ﻣن ﺗﺣﻣل أن اﻟﻣﻧﺻب اﻟﻌﺎدي واﻟﻣﻌﺗﺎد ﻟدى اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻐﻠﮫ ﺟدﯾدة، ﻣﻣﺎ ﯾوﺿﺢ 
ﺛﺑﺎت ﺗؤدى ﻹﻓﻘد ،زﯾﻣﺳؤوﻟﯾﺔ إدارﯾﺔ ﺟدﯾدة و ﻣﻐﺎﯾرة وﺗﻛون ھذه اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﺟدﯾدة ﺗﺗطﻠب اﻟﺗﻣﯾ
اﻟﺧوف ﻣن اﻟﻔﺷل ﯾؤدى ﺑﮭﺎ إﻟﻰ ﻛﻔﺎءﺗﮭﺎ وﻗدراﺗﮭﺎ  وﻟﻛون ھذه اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻛﺑﯾرة اﻟﻣﻼﻗﺎة ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺗﻘﮭﺎ 
وﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﻛﺑﯾرة ﻻ ﺗﺗﺣﻣل ﻧﺗﺎﺋﺟﮭﺎ.ﻧﺗﯾﺟﺔ أﻋﺑﺎء ﻧﮫﻣﻓﻲ ﺗوﻟﻲ ھذا اﻟﻣﻧﺻب اﻟﺟدﯾد ﺟﻌﻠﮭﺎ ﺗﺗﮭرب
ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ اﻟﺗﻘﻠﯾل ﻣن ﻗدرة اﻟﻣرأة ﻋﻠﻰ ﺳﺑﻌﺔ ﻣﺑﺣوﺛﺎت،(7اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ )7.21%وأﺧﯾرا  ﻧﺳﺑﺔ 
ﻣﻧﺎﺻب إدارﯾﺔ ﻋﻠﯾﺎ ﺗﻣﻧﺢ ﻋﺎدة ﻟﻠرﺟﺎل ﻲإن ﻛﺎﻧت اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ داﺧل اﻹدارة، ﺗوﻟ، واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔلﺗﺣﻣ
ﺧرﯾناﻵﻧﺟﺎزات ﺈﺑﮭﺎﻣﻘﺎرﻧﺗﻓﺎن اﻟﻧظر إﻟﻰ اﻟﻣرأة ﻓﻲ ھذا اﻟﻣﺟﺎل ﯾﻘﻠل ﻣن ﻋﻣﻠﮭﺎ ﻟﻠﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل 
ﻟﻛوﻧﮭﺎ ﻻ ﺗﺳﺗطﯾﻊ ﺗﺣﻣل ھذه اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻛﺑﯾرة اﻟﻣﻠﻘﺎة ﻋﻠﻰ ، ﮭﺎﯾﺗﺟﺎھل اﻧﺟﺎزاﺗوﺑﺎﻟﻧﻘصھﺎوﯾﺷﻌر
ﺿون اﻟﻧظر إﻟﻰ إﻋطﺎء اﻟﻣرأة اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ داﺧل اﻹدارة ﻟﺿﻌف داﺧل اﻹدارة ﯾﻐنﻋﺎﺗﻘﮭﺎ ﻟذا ﻓﺎﻟﻣﺳؤوﻟﯾ
ﻓﺎﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻟﮭﺎ اﻟﺣق ﻣﺛل اﻟرﺟل ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ، ﻟﮭﺎ ، ﺗﻣﻛﯾﻧﮭﺎ ﻣن اﻟﻣﻧﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ
ز ﻻ ﯾﺟب أن ﯾﻛون ﺣﺳب اﻟﺟﻧس واﻟﺿﻌف، ﯾاﻟﺣق ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ واﻹﺷراف وﺗﺣﻣل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ، ھذا اﻟﺗﻣﯾ
أن ﺗﺛﺑت اﻟﻣرأة ﯾﻛون ﺣﺳب اﻟﻘدرات واﻟﻣﮭﺎرات واﻟﻛﻔﺎءات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﻟذا ﯾﺟبﺑل ﯾﺟب أن ،اﻟﻘوةو
ن أﯾﺔ ﺗﺟﺎوزات ﻓﻲ أو،اﻹدارﯾﺔ ﻟﻛﻲ ﺗﻛﺗﺳب اﻟﺛﻘﺔ ﻟدى اﻟﻣﺳؤوﻟﯾناﻟﻣﻧظﻣﺔھذه اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺟدارﺗﮭﺎ داﺧل 
.ﻣوروﺛﺔﻣﺟﺎل ﺣﻘوق اﻟﻣرأة ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ ﺑﻌض اﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺗﻘﺎﻟﯾد أو أﻋراف اﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
اﻟﺗﻣﯾﯾز اﻟﻣﻣﺎرس ﺿد  وﺟود "ﯾواﻓﻘون ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﺎتأن أﻏﻠﺑﯾﺔ ﻣن ل أﻋﻼه ﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدو
ﻟم ﺗﺗﻌدى ﻛﻣﺎ، 8,49%ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾﺔ ﺑـــﺣﯾث ﺑﻠﻐت "اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻓﻲ ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ داﺧل  
، 2,5%ﺑﻧﺳﺑﺔ ﻣﺋوﯾﺔ ﺑـاﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ ﻓﻲ إﺷراك ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ زﯾاﻟﺗﻣﯾوﺟودﺑﻌدم(ﻼ)اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﺔﻧﺳﺑ
واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﯾﺳﺎوي(50,1)ﻣﺎﺑﯾنﺑﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻗﻠﯾل اﻷھﻣﯾﺔﻛﻠﮭﺎ ﻛوﺣدة واﺣدة ﺑﺷﻛل ﻋﺎم 
.اﻟﺑﺣثﻣﻔرداتإﺟﺎﺑﺎت وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ ،(0322,)
اﻟﺗﻣﯾﯾز اﻟﻣﻣﺎرس ﻓﻲ ﺗﻔوﯾض " اﻷﺳﺑﺎب ﺑــاﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺻرﺣت أن ﻛﻣﺎ ﯾﻼﺣظ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه 
اﻟﺑﺣث ﻟﻣﻔرداتﺣﺳﺎﺑﻲ ﻣﺗوﺳط ، ﻣﻣﺎ ﺗراوﺣت ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، "اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﺳﻠطﺔ داﺧل  
إﺟﺎﺑﺎت ﻓﻲ وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر (، 651,1)واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﻗدره(33,2ﻗدره )
اﻟﺑﺣث.ﻣﻔردات
، ﺗﺳﮭمواﻟﻣﻧظﻣﺔز اﻟﻣﻣﺎرس ﺿد اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻓﻲ ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ داﺧلاﻟﺗﻣﯾﯾوﺗﺷﯾر ھذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ، أن 
ﻟﺿﻌﻔﮭﺎ ﻛﺈﻣرأة ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات، وﺗﻠﯾﮭﺎ ﺧﺷﯾﺔ وﺗﻠﯾﮭﺎ ، ﻟﻌدم ﻗدرﺗﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻣل ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻣﻧﺻب
.ﻣن ﺗﮭرﺑﮭﺎ ﻣن اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﺟدﯾدة، وأﺧﯾر اﻟﺗﻘﻠﯾل ﻣن ﻗدرة اﻟﻣرأة ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻣل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ
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اﻟﺳﻠطﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻼتﺗﺣول دون ﺗﻔوﯾض ﺻﻌوﺑﺎت ھﻧﺎكإن ﻛﺎﻧت ﯾوﺿﺢ(62ﺟدول رﻗم:)
وأﺳﺑﺎب ذﻟك؟
87,3اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ   00,1اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ  
975,1اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري  0000,اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري   
(.sspsﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎدﺔاﻟﻣﺻدر ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛ)
اﻟﻧﺳﺑﺔ كاﻻﺣﺗﻣﺎﻻت 
اﻟﻣﺋوﯾﺔ%
اﻟﻧﺳﺑﺔ كﻧوع اﻟﺻﻌوﺑــــﺎت 
اﻟﻣﺋوﯾﺔ%
85ﻧﻌم
اﻻﻧﺗﻘﺎص ﻣن ﻗدرات اﻟﻣرأة ﻓﻲ 
أﺧذ اﻟﻘرارات اﻟﺻﺎﺋﺑﺔ
3,016
ﻏﯾﺎب ﺗﺧوﯾﻠﮭﺎ اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻛﺎﻓﯾﺔ ﻷداء 
اﻟوﺟﺑﺎت اﻟﻣﻔوﺿﺔ 
5,519
ﻗﺎﻧوﻧﯾﺔ اﻟﺗﻣﯾﯾز ﺑوﺿﻊ ﺿواﺑط 
ﻟﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﻓﻲ وإدارﯾﺔ ﺗﻛﻔﻠﮭﺎ 
ﺔﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾ
1,217
ﻟﺗﻘدﯾرھم ﺑﺿﻌف ﻣﻌرﻓﺗﮭﺎ ﺑﻘواﻋد و 
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ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت (62ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
ﻻ ﯾوﺟد.(ﻻ)، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل ﻣﺑﺣوﺛﺎتوﺧﻣﺳون ﺛﻣﺎﻧﯾﺔ(85)ﺗﻣﺛل(اﻟﺗﻲ ﻧﻌم)ﻟﻠﺑدﯾل %001ﺑﻧﺳﺑﺔ 
ﺗﺣول اﻟﺗﻲ ﺻﻌوﺑﺎت ﺻرﺣت "ﺑوﺟود ﻣن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻧﯾﺔ وﺧﻣﺳونﺎﺛﻣ(85)ﯾﺗﺿﺢ أن ﻣﺟﻣوع و
اﻟﺗﻲ 9,52%ﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋ،"دون ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻼت 
اﻟﺗﻲ %7.02وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ،ﺑﻘواﻋد و أﺣﻛﺎم ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔﮭﺎﻟﺗﻘدﯾرھم ﺑﺿﻌف ﻣﻌرﻓﺗ(51)ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ
اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ 5,51%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ، اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ اﻹداري واﻟﻣﺎديﻌدم اﺳﺗﻘرار اﻟوﺿﻊﻟ(21)ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ 
ﻟﺻﻌوﺑﺔ واﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻛﺎﻓﯾﺔ ﻷداء اﻟوﺟﺑﺎت اﻟﻣﻔوﺿﺔﮭﺎﻏﯾﺎب ﺗﺧوﯾﻠﺑﺣﯾث ﺟﺎءت ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ ﺑﯾن ﻛل (9)
(7)ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ اﻟﺗﻲ %1,21وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ، ﻷداء اﻟﻣﮭﺎم اﻟﻣﻔوﺿﺔﺔﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻼزﻣﮭﺎﺣﺻوﻟ
، وأﺧﯾرا ﺔﻟﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﻓﻲ ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﻗﺎﻧوﻧﯾﺔ وإدارﯾﺔ ﺗﻛﻔﻠﮭﺎز ﺑوﺿﻊ ﺿواﺑطﯾاﻟﺗﻣﯾ
اﻻﻧﺗﻘﺎص ﻣن ﻗدرات اﻟﻣرأة ﻓﻲ أﺧذ اﻟﻘرارات اﻟﺻﺎﺋﺑﺔ.(6)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ %3,01ﻧﺳﺑﺔ 
ﮭﺎﻟﺗﻘدﯾرھم ﺑﺿﻌف ﻣﻌرﻓﺗ(51)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ9,52%وﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ
ﻗدرات وﻣؤھﻼت ﻣن وﯾﺿل اﻟﻌﻧﺻر اﻟﻧﺳوة ورﻏم ﻣﺎ ﺗﺗوﻓر ﻟدﯾﮭﺎ ﺑﻘواﻋد و أﺣﻛﺎم ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ،
ﺑﻘواﻋد اﻟﺗﻔوﯾض وھذا ﻧﺎﺗﺞ أﻧﮭن ﯾﻣﺛﻠن اﻟﻔﺋﺔ اﻷﻗل اﺳﺗﻌداد ﻟوﻟوج ﻣواﻗﻊ نإﻻ أﻧﮭم ﯾﺿﻌﻔون ﻣﻌرﻓﺗﮭ
.ﻰ اﻧﺟﺎزھﺎ اﻟﻌﻣﻠﻲاﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ وﺗﺟﺎھل طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻣﮭﺎم اﻟﻣوﻛﻠﺔ ﻟﮭﺎ وﺗﻌﻘدھﺎ وﺗﺄﺛﯾرھﺎ ﻋﻠ
ﻓﻲ اﻹداري واﻟﻣﺎديﻌدم اﺳﺗﻘرار اﻟوﺿﻊﻣﺑﺣوﺛﺔ ﻟراﺛﻧﺎ ﻋﺷ(21)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل %7.02وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ
وھذا راﺟﻊ ﻟﻌدم ﺗوﻓﯾر اﻟﺣواﻓز اﻟﻣﺷﺟﻌﺔ واﻟﻣﻌﯾﻧﺔ ﻟﻠﻣرأة ﻣﻣﺎ ﻻ ﺗوﻓر أﺣﺳن اﻟﺷروط اﻟﻣﺎدﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ
ﺑذل ﯾﺣﻔز اﻟﻣرأة ﻋﻠﻰ ، ﻣﻣﺎ ﻻاﻟﻣﻧظﻣﺔﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ إطﺎر ﺳﯾﺎﺳﺔ اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻌﻰ إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق أھداف 


































ﯾوﺿﺢ  إن ﻛﺎﻧت ھﻧﺎك ﺻﻌوﺑﺎت ﺗﺣول دون ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ(92: )ﺷﻛل رﻗم
ﻟﻠﻌﺎﻣﻼت وأﺳﺑﺎب ذﻟك؟
ﻧﻌم
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ﮭﺎﻏﯾﺎب ﺗﺧوﯾﻠﻣﺑﺣوﺛﺔ ﺑﺣﯾث ﺟﺎءت ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ ﺑﯾن ﻛل ( ﺗﺳﻌﺔ9)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل5,51%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ
ﻷداء اﻟﻣﮭﺎم ﺔاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻼزﻣﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﺣﺻوﻟﻟﺻﻌوﺑﺔواﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻛﺎﻓﯾﺔ ﻷداء اﻟوﺟﺑﺎت اﻟﻣﻔوﺿﺔ
.اﻟﻣﻔوﺿﺔ
وذﻟك راﺟﻊ إﻟﻰ ﺻﯾﻐﺔ ﻷداء اﻟﻣﮭﺎم اﻟﻣﻔوﺿﺔ، ﺔﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻼزﻣﮭﺎﺗﻣﺛل ﺻﻌوﺑﺔ ﺣﺻوﻟو
ﺗﻧﺎﻓﺳﮭﺎ ﻣﻌﮫ  وأﯾﺿﺎ ﻋن طﺑﯾﻌﺔ  ﺧوف اﻟﻣﺳؤول ﻣن اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وﺗدﻓﻘﮭﺎ ﻓﻲ ﻛل اﻻﺗﺟﺎه ﻓﻲ 
ﻼﻗﺗﺻﺎد ﻓﻲ ﻟاﻟﺗﺣﻛم ﻓﻲ  ﺗطوﯾر ﻧظم ﻟﺣﻔظ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت وأنﻓﻲ ﻣﻧﺻﺑﮫ اﻟﺣﺎﻟﻲ وﻓﻲ ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ، 
اﻟﻣﺳﺎﺣﺔ اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﻌﻣﻠﯾﺔ اﻟﺣﻔظ وﺗﺣﻘﯾق أﻣن اﻟﻣﺳﺗﻧدات واﻷوراق واﻷﺷرطﺔ اﻟﻣﺗﺿﻣﻧﺔ ﻟﮭذه 
ﺗﻧﺷﯾط اﻻﺗﺻﺎﻻت اﻷﻓﻘﯾﺔ وذﻟك ﺣﺗﻰ ﯾﺗﻣﻛن اﻟﻌﺎﻣﻠون ﻓﻲ ﻣﺳﺗوى إداري اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﺑﯾﺎﻧﺎت، وأﯾﺿﺎ 
ﺳﺑﺑﮭﺎ ﻣرﻛزﯾﺔ ﻓﮭو ﯾﻘﻠل ﻣن اﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟﺗﻲ ﯾ،اﻟﺑﻌض ﻓﻲ ﻣﺧﺗﻠف اﻹداراتﺿﮭمﻌﺑﻣﻌﯾن اﻻﺗﺻﺎل 
اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﺗﻧظﯾم ﻟﻼﺗﺻﺎل ﻣن ﺣﯾث اﻟزﯾﺎدة ﻓﻲ اﻟوﻗت واﻟﺟﮭد وﻛذﻟك ﻟﺿﻣﺎن اﻟﺗﻌﺎون ﺑﯾن إدارات 
وﻣﻌرﻓﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﺑﺎﻟﻌﻣل اﻟذي ﯾﻘوم ﺑﮫ زﻣﻼﺋﮭم ﻓﻲ اﻹدارات اﻷﺧرى وﻟﻛن ﯾﻧﺑﻐﻲ ﻟﻠﻣرأة أن ﺗﺣﺻل 
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﻋﻠﻰ إذن رﺋﯾﺳﮭﺎ ﻗﺑل اﻻﺗﺻﺎل ﺑﺎﻹدارات اﻷﺧرى ﻓﻲ 
، ﯾوﺿﺢ أن اﻟﻘﯾﺎم ﺑﻣﮭﺎم اﻟروﺗﯾﻧﯾﺔ اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻛﺎﻓﯾﺔ ﻷداء اﻟوﺟﺑﺎت اﻟﻣﻔوﺿﺔﮭﺎﻏﯾﺎب ﺗﺧوﯾﻠوﺗﻣﺛل أﯾﺿﺎ 
ھذا ﻻ ﯾﻔﻲ ﺑﺎﻟﻐرض ﻓﻲ ﺗﺧوﯾﻠﮭﺎ ﻟﻠﺳﻠطﺔ ﻓﺣﺻوﻟﮭﺎ ﻋﻠﻰ أداء واﺟﺑﺎﺗﮭﺎ ااﻟﻣﺳﻧدة ﻟﮭﺎ ﻓﻲ اﻹدارة، إذ
اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻟﯾﺳت ﻛﻣﺎ اﻗﺗرﻧت ﺑﺎﻟواﺟﺑﺎت اﻟﻣﻔوﺿﺔ ﻓﻌدم إﺗﺎﺣﺔ اﻟﻔرص ﻟﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﯾﺟﻌل ﻣﻧﮭﺎ 
.اﻟﻣﻧظﻣﺔواﻻﻧﺗﻣﺎء ﻓﻲ اﻹﺑداﻋﯾﺔ، ﻣﻣﺎ ﻻ ﯾﺟدن ﻗﯾم اﻟوﻻء ﮭﺎإﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﻻ ﺗﺳﺗﺧدمﻣﮭﻣﺷﺔ و ﯾﺟﻌﻠﮭﺎ 
ﮭﺎ ز ﺑوﺿﻊ ﺿواﺑط ﻗﺎﻧوﻧﯾﺔ وإدارﯾﺔ ﺗﻛﻔﻠﯾاﻟﺗﻣﯾﻣﺑﺣوﺛﺔ  ( ﺳﺑﻌﺔ7)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل %1,21وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ
ﻏﯾﺎب اﻟﺷﻔﺎﻓﯾﺔ ﻓﻲ ﺗطﺑﯾق اﻟﻘواﻧﯾن اﻟﺗﻲ ﻣﻣﺎ ﯾوﺿﺢ ، ﺔﻟﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﻓﻲ ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾ
ﻰﻓﻲ ﻣﺎ ﺗﺗﻣﺎﺷﺗﻛﻔل ﺣﻘوق اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ وﺗﻘﻠﯾل ﺑﺎﻻﻋﺗراف ﺑﻘدراﺗﮭﺎ اﻟﺧﺎﺻﺔ وﺻﯾﺎﻏﺗﮭﺎ 
ﻟﻠﺳﻠطﺔ ﻓﻲ ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﺋرة ﻣﻧﻐﻠﻘﺔ وﯾﺑﻌدھﺎ ﻋن ﺗﻔوﯾضﻧﺟﺎزاﺗﮭﺎ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﯾﺟﻌﻠﮭﺎ ﻓﻲ دﺈﺑ
اﻹدارﯾﺔ  وﺑﺎﻟرﻏم اﻟﻣﺻﺎدﻗﺔ ﻋﻠﻰ اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺔ اﻟدوﻟﯾﺔ ﻹﻟﻐﺎء ﻛﺎﻓﺔ أﺷﻛﺎل اﻟﺗﻣﯾﯾز ﺿد اﻟﻣرأة و إدﻣﺎﺟﮭﺎ ﻓﻲ 
طﺑﯾﻘﮫ ﺻﻌب ﻓﻲ أرض اﻟواﻗﻊ، وھﻧﺎ اﻟدﺳﺗور و اﻟﻘواﻧﯾن واﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت، إﻻ أن اﻟوﺿﻊ أﺻﺑﺢ ﻏﺎﻣض وﺗ
ﮭﺎ ﺑﻌﯾدة ﻋن ﻠز ﻓﻲ ﺗطﺑﯾق اﻟﻣﺳﺎواة ﻓﻲ اﻟﻧﺻوص اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة وﻋدم دﻋﻣﮭﺎ ﻣﻣﺎ ﯾﺟﻌﯾﺟد ﺗﻣﯾأ
أﯾﺿﺎ ھذه اﻟﻘواﻧﯾن ﺗﻌﯾق ﻣﺑدأ اﻟﻣﻼﺣظﺗﻔوﯾض ﻣراﻛز إدارﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻗدر اﻟﻣﺳﺎواة ﻣﻊ زﻣﯾﻠﮭﺎ اﻟرﺟل و
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﺗﻛﺎﻓؤ اﻟﻔرص ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن ﻓﻲ 
اﻻﻧﺗﻘﺎص ﻣن ﻗدرات اﻟﻣرأة ﻓﻲ أﺧذ اﻟﻘرارات ﻣﺑﺣوﺛﺔ ( ﺳﺗﺔ6)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل%3,01وأﺧﯾرا ﻧﺳﺑﺔ 
اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﻣﻣﺎ أدى ﻋدم دﺧول،ﻋدم ﺗﻣﻛﯾن ﺑﺎﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ  اﻟﻘرارات، ﯾوﺿﺢ أن اﻟﺻﺎﺋﺑﺔ
ﻋﻠﻰ ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ وھو ﻣؤﺷر ﻗوي ﻋﻠﻰ ﺑﻌدھﺎ ﻓﻲ ﺗﻘﻠﯾد اﻟﻣﻧﺎﺻب داﺋرة ﺻﻧﻊ اﻟﻘرار 
سوﻋدم ﺗﻛﺛﯾف ﺑراﻣﺞ اﻟدﻋم ﻣن طرف اﻹدارة ﻣن أﺟل ﻣﺳﺎﻋدﺗﮭﺎ ﻓﻲ ﺗطوﯾر ﻗدراﺗﮭﺎ ﺑل ﺑﺎﻟﻌﻛ،اﻟﻌﻠﯾﺎ
اﻟﻣﻧظﻣﺔھو ﺗﻘﻠﯾل ﺑﻘدراﺗﮭﺎ و اﻟﺗﻘﻠﯾل ﺑﺗﻣﺛﯾﻠﮭﺎ ﻓﻲ ﻣﺷﺎرﻛﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻘرارات اﻟﮭﺎﻣﺔ واﻟﻘﺿﺎﯾﺎ اﻟرﺋﯾﺳﯾﺔ ﻓﻲ 
ﻣﺛل إﻗﺻﺎء ﻟﮭﺎ ﻋن ﻣﻣﺎ ﻻ ﯾﺳﻣﺢ ﻟﻠﻣرأة ﺑﺈﺛﺑﺎت ﻗدراﺗﮭﺎ  اﻟﺗﻲ ﺗ،ﻟﯾؤﺛر ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻰ اﻟذات
ﺗواﺻل ﺗﻣﻛﻧﮭﺎ ﻣن اﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ  ﻓﻲ ﻟﯾﺎتآإدارة ﺻﻧﻊ اﻟﻘرار ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﻻ ﺗوﺟد 
.اﻟﻣﻧظﻣﺔاﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار واﻟوﺻول ﻣن ﺧﻼﻟﮫ إﻟﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ 
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دون ﺗﺣولاﻟﺗﻲ وﺟود ﺻﻌوﺑﺎت "ﯾواﻓﻘون ﻋﻠﻰﻣﻔردات اﻟﺑﺣثﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه أن ﻧﺳﺑﺔ 
تﻣﻣﺎ ﺗراوﺣ)اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻧﻌم(،%001ﺣﯾث ﻗدرت ﻋدد اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﺎت ﺑﻧﺳﺑﺔ ،"اﻟﺳﻠطﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻼتﺗﻔوﯾض
وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ (،0000,)ﯾﺳﺎويواﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري (00,1)اﻟﺑﺣث ﻗدرهﻟﻣﻔرداتﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ 
ﯾﺗﻔﻘون ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟواردة ﻓﻲ اﻻﺳﺗﻣﺎرة ﺑدرﺟﺎت ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ.ﻣﻔردات اﻟﺑﺣثﺗﺷﯾر إﻟﻰ أن 
، "ﻟﻠﻌﺎﻣﻼتﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔﺗﺣول دوناﻟﺗﻲ ﺻﻌوﺑﺎت "أن أﺳﺑﺎب ،ﻛﻣﺎ ﯾﻼﺣظ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه
واﻧﺣراف (87,3ﻗدره )ﻣﻔردات اﻟﺑﺣثﺣﺳﺎﺑﻲ ، وﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﺗوﺳط ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ
.اﻟﺑﺣثﻣﻔرداتإﺟﺎﺑﺎت وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ (، 975,1)ﯾﺳﺎويﻣﻌﯾﺎري 
ﻟﺗﻘدﯾرھم ﺑﺿﻌف ﺗرﺟﻊ ﻟﻠﻌﺎﻣﻼت، ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔﺗﺣول دون اﻟﺗﻲ ﺻﻌوﺑﺎت أن وﺗﺷﯾر ھذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ، 
اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻓﻲ اﻹداري واﻟﻣﺎديﻌدم اﺳﺗﻘرار اﻟوﺿﻊﻟوﺗﻠﯾﮭﺎ ،ﺑﻘواﻋد و أﺣﻛﺎم ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔﮭﺎﻣﻌرﻓﺗ
ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت ﮭﺎﺣﺻوﻟﻟﺻﻌوﺑﺔواﻟﺳﻠطﺔ اﻟﻛﺎﻓﯾﺔ ﻷداء اﻟوﺟﺑﺎت اﻟﻣﻔوﺿﺔﮭﺎﺗﺧوﯾﻠﻏﯾﺎب ﻛل وﺗﻠﯾﮭﺎ 
ﻟﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﮭﺎز ﺑوﺿﻊ ﺿواﺑط ﻗﺎﻧوﻧﯾﺔ وإدارﯾﺔ ﺗﻛﻔﻠﯾاﻟﺗﻣﯾ، وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻷداء اﻟﻣﮭﺎم اﻟﻣﻔوﺿﺔﺔاﻟﻼزﻣ
اﻻﻧﺗﻘﺎص ﻣن ﻗدرات اﻟﻣرأة ﻓﻲ أﺧذ اﻟﻘرارات اﻟﺻﺎﺋﺑﺔ.، وأﺧﯾرا ﺔﻓﻲ ﻛﺎﻓﺔ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾ
ﺑﺷﺄن ﻣﻔردات اﻟﺑﺣثوﻋﻠﯾﮫ ﻓﺈن اﻟﻣؤﺷرات أﻋﻼه ﺗوﺿﺢ دﻟﯾﻼ أوﻟﯾﺎ ﻟﻣﺻداﻗﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﻗدﻣﺗﮭﺎ 
.ﺗﺣول دون ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻼتاﻟﺗﻲ ﺻﻌوﺑﺎت وﺟود 
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%4,22ﺑــﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎتﯾﺗﺑﯾن أن أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ(72ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑـﺔ  اﻟﻣﻧظﻣﺔ و ﻣﺻﻠﺣﺔﯾﺣﻘقﻓﯾﻣﺎﻣﻌﮭماﻟﺗﻌﺎونواﻟﻌﻣلﻓﻲﮭﺎﻟزﻣﻼﺋﮭﺎاﺣﺗراﻣاﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ 
ﺎﺗﮭﻣﮭﺎراوﺗطوﯾرﻟﺗﻧﻣﯾﺔاﻟﻣﺳؤولﺎﯾﺿﻌﮭاﻟﺗﻲاﻷﻧظﻣﺔﮭﺎإﺗﺑﺎﻋﻓﺋﺔ ﻛل ﻣن اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل %7,02
اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ 0,91%ﺛم ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑـﺔ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾنﺛﻘﺔ ﻟﻛﺳباﻟﻌﻣلﻓﻲاﻟﻣﺛﺎﺑرةواﻟﻣﮭﻧﯾﺔﮭﺎوﺧﺑراﺗ
و ﺗﻠﯾﮭﺎ اﻟﻌﻣلﻓﻲﻋﻠﯾﮭﺎاﻻطﻼعﺗماﻟﺗﻲواﻟوﻗﺎﺋﻊاﻟوﺛﺎﺋقﺑﻛلﯾﺗﻌﻠقﻣﺎﻓﻲاﻟﻣﮭﻧﯾﺔﺑﺎﻟﺳرﯾﺔﮭﺎ اﻟﺗزاﻣ
.ﻣﻧظﻣﺔﺑﺎﻟاﻟﻌﻣلﻟﻌﻘدطﺑﻘﺎوأﻣﺎﻧﺔﺑدﻗﺔاﻟﻣﻧوطﺔﻟﻠواﺟﺑﺎتﮭﺎﺗﺄدﯾﺗ%2,71ﻧﺳﺑـﺔ
ﻣناﻷوﻟﻰاﻻﺳﺗﻔﺎدةأن إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت وأﺳﺗﻧﺗﺞ 
"، اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ اﻟﻌﻣل واﻟﺗﻌﺎون ﻣﻌﮭم ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺣﻘق ﻣﺻﻠﺣﺔ ﮭﺎﻟزﻣﻼﺋﮭﺎﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ "اﺣﺗراﻣ
ﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل نھاﻻﺳﺗﻔﺎدةأن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد إﻟﻰ ھذه 
اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ )ﻋزﺑﺎء( ﺑﻧﺳﺑﺔ ﺎﺛم ﺗﻠﯾﮭ، ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ%0,04دﻧﯾﺔ) ﻣطﻠﻘﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣ
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر%5,02اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ ) ﻣﺗزوﺟﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ ﺎﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، وﺗﻠﯾﮭ%0,52
.ﻋﻧﮭﺎ
ﺛﻘﺔﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ "اﻟﻣﺛﺎﺑرة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻟﻛﺳب ﻣناﻟﺛﺎﻧﯾﺔ اﻻﺳﺗﻔﺎدةأﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ 
ﻣن اﻟﻔﺋﺔ نھاﻻﺳﺗﻔﺎدةاﻟﻣﺳؤوﻟﯾن"، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد إﻟﻰ ھذه 
اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ )ﻋزﺑﺎء( ﺎﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، ﺛم ﺗﻠﯾﮭ%0,04اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ) ﻣطﻠﻘﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ 
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر %2,81اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ )ﻣﺗزوﺟﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ ﺎإﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، وﺗﻠﯾﮭﻣن %0,52ﺑﻧﺳﺑﺔ 
.ﻋﻧﮭﺎ
اﻟﺗﻲ ﯾﺿﻌﮭﺎ اﻟﻣﺳؤول اﻷﻧظﻣﺔ ﮭﺎ"إﺗﺑﺎﻋﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻣناﻟﺛﺎﻟﺛﺔاﻻﺳﺗﻔﺎدةوﯾﺗﺑﯾن إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ 
اﻟﻣدﻧﯾﺔ) ﻋزﺑﺎء(ﺑﻧﺳﺑﺔ أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺗﻣﺛل اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ"، ﮭﺎوﺧﺑراﺗﮭﺎﻟﺗﻧﻣﯾﺔ وﺗطوﯾر ﻣﮭﺎرﺗ
.ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ%5,02اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ )ﻣﺗزوﺟﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ ﺎﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، ﺛم ﺗﻠﯾﮭ%5,73
ﺑﺎﻟﺳرﯾﺔ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺎ ﮭﺎﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ "اﻟﺗزاﻣﻣناﻟراﺑﻌﺔ اﻻﺳﺗﻔﺎدةوأﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ 
ﻓﻲ اﻟﻌﻣل"، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﯾﺗﻌﻠق ﺑﻛل اﻟوﺛﺎﺋق واﻟوﻗﺎﺋﻊ اﻟﺗﻲ ﺗم اﻻطﻼع ﻋﻠﯾﮭﺎ
ﻣن ﻓﺋﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ)ﻣﺗزوﺟﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ نھاﻻﺳﺗﻔﺎدةاﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد إﻟﻰ ھذه 
.ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ%10,02اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ )ﻣطﻠﻘﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ ﺎن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، ﺛم ﺗﻠﯾﮭﻣ%7,22
ﻟﻠواﺟﺑﺎت اﻟﻣﻧوطﺔ ﺑدﻗﺔ ﮭﺎﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ "ﺗﺄدﯾﺗﻣنﻣﺳﺔ اﻟﺧﺎاﻻﺳﺗﻔﺎدة وﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ 
"، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد إﻟﻰ ھذه ﻣﻧظﻣﺔوأﻣﺎﻧﺔ طﺑﻘﺎ ﻟﻌﻘد اﻟﻌﻣل ﺑﺎﻟ
ﺎﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، ﺛم ﺗﻠﯾﮭ%0,001ﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ)أرﻣﻠﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ نھاﻻﺳﺗﻔﺎدة
اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ )ﻋزﺑﺎء( ﺑﻧﺳﺑﺔ ﺎﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، وﺗﻠﯾﮭ%2,81اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ )ﻣﺗزوﺟﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 
.ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ%5,21
" وﺑﺄﻗل وﻣﺗزوﺟﺔﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻋﻠﻰ اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ ﻣﺎﺑﯾن "ﻣطﻠﻘﺔ ﻋزﺑﺎءﻟاﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ ﯾﺗﺑﯾن أن 
ﻓﻲ ﮭﺎﻟزﻣﻼﺋﮭﺎ)اﺣﺗراﻣﻣﺎﺑﯾنﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﻣنﻻﺳﺗﻔﺎدةاﻓﺋﺔ أرﻣﻠﺔ ھن أﻛﺛر ﻣن ﯾﺳﻧدون إﻟﻰ إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ 
ﮭﺎاﻟﻣﺳؤوﻟﯾن، إﺗﺑﺎﻋﺛﻘﺔ، اﻟﻣﺛﺎﺑرة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻟﻛﺳب اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻌﻣل واﻟﺗﻌﺎون ﻣﻌﮭم ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺣﻘق ﻣﺻﻠﺣﺔ 
ﺗؤﻛده اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ (،  وھذا ﻣﺎﮭﺎوﺧﺑراﺗﮭﺎاﻷﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺿﻌﮭﺎ اﻟﻣﺳؤول ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ وﺗطوﯾر ﻣﮭﺎرﺗ
.(72ﻓﻲ اﻟﺟدول رﻗم )اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ و اﻟواردة
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ﻋن اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ وﺣﺎﻟﺗﮭﺎ اﻟﻣدﻧﯾﺔ، ﻣﻣﺎ ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣنﯾوﺿﺢ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ 
ﻓﻲ ﮭﺎﻟزﻣﻼﺋﮭﺎﺗﻣﺛل ﻓﻲ "اﺣﺗراﻣ%0,04ﺑﻧﺳﺑﺔ ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﻣناﻷوﻟﻰاﻻﺳﺗﻔﺎدةإﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﺗوﺿﺢ
اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻐل ﻓﯾﮭﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔ"، إن اﺣﺗرام اﻟﻣﺗﺑﺎدل داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻌﻣل واﻟﺗﻌﺎون ﻣﻌﮭم ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺣﻘق ﻣﺻﻠﺣﺔ 
اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ھذا اﻟوﺳط اﻟذي ﯾﻌﺗﺑر ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ إﻟﯾﮭﺎ اﻟﻌﺎﺋﻠﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﺑﻌد ﻋﺎﺋﻠﺗﮭﺎ اﻷﺳرﯾﺔ ﻓﮭﻲ ﺗﻘﺿﻲ ﻣﻌظم 
إﻟﻰ اﻟﺗﻌﺎون يوﺟب ﻋﻠﯾﮭﺎ  اﻻﺣﺗرام اﻟﻣﺗﺑﺎدل داﺧل اﻟﻌﻣل ﯾؤدﻟذا،أوﻗﺎﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل أﻛﺑر ﻣن اﻟﻣﻧزل
ﺻول إﻟﻰ ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻟﺗﻘدم ﻣﻣﺎ ﯾﺣﻘق ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻌﺎﻣﻼت أﻻ وھو اﻟواﻟﻣﻧظﻣﺔﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ ﺑﯾن أﻓراد اﻟ
اﻟوظﯾﻔﻲ.
ﻻ ﯾﺟب "ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣل وﻻ ﺑﺄي ﺣﺎل ﻣن اﻷﺣوال أن ﯾﺧرج ﻋن اﻟﺗﺻرف وﺑﯾﻧت اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺔ اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ، 
ﺧدﻣﺔ ﻟﯾﮫ اﻟﺗﺳﻠﺳﻠﯾﯾن أو ﺗﺟﺎه ﻛل ﺷﺧص ﯾﻣﻛن أن ﺗرﺑطﮫ ﻋﻼﻗﺔ ؤوﺗﺟﺎه زﻣﻼﺋﮫ وﻣرؤوﺳﯾﮫ وﻣﺳقاﻟﻼﺋ
ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ "اﻟﻣﺛﺎﺑرة ﻓﻲ ﻣناﻟﺛﺎﻧﯾﺔ اﻻﺳﺗﻔﺎدةوﺗﻠﯾﮭﺎ إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ،  (1)ﻣﻊ اﻟﮭﯾﺋﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ "
اﻹدارﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣﺳؤوﻟﯾن"، وﺟب ﻋﻠﻰ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺑذل اﻟﻣزﯾد ﻣن اﻟﺟﮭد ﻓﻲ ﺛﻘﺔاﻟﻌﻣل ﻟﻛﺳب 
ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﻔﺎﻧﻲ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﺛﻘﺗﮭماﻟﺗﻲ ﺗﺷﻐل ﻓﯾﮭﺎ وھذا ﻗﺻد ﻟﻔت اﻧﺗﺑﺎه اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن اﻟﻣﺑﺎﺷرﯾن وﻛﺳب 
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﺑﺈﺑراز اﻟﻘدرات واﻟﻣﮭﺎرات ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻣﻛﺎﻧﺔ إدارﯾﺔ ﻓﻲ 
ﺎ اﻟﻣﺳؤول اﻷﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺿﻌﮭﮭﺎﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ "إﺗﺑﺎﻋﻣناﻟﺛﺎﻧﯾﺔ اﻻﺳﺗﻔﺎدةوﺗﻠﯾﮭﺎ إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ 
ﯾﻔرﺿﮫ أو ﯾﻘره وﺟب ﻋﻠﻰ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ إﺗﺑﺎع ﻧظﺎمﮭﺎ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ"، وﺧﺑراﺗﻟﺗﻧﻣﯾﺔ وﺗطوﯾر ﻣﮭﺎرﺗﮭﺎ 
اﻟﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷر وھذا ﻗﺻد ﺗطوﯾر ﻣﮭﺎرﺗﮭﺎ وﺗطوﯾر ﺧﺑراﺗﮭﺎ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻓﺎﻟﻣﺳؤول ﻟﮫ ﺧﺑرة واﺳﻌﺔ 
ﻓﺈﺗﺑﺎع ھذا اﻟﻣﺳؤول واﻟﺗﻌﻠم ﻣﻧﮫ واﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣﻧﮫ ﯾﺳﺎﻋد اﻟﻣرأة ﻟﺗطوﯾر أﻓﻛﺎرھﺎ وﻛﺳب اﻟﻣزﯾد ﻣن 
ﺑﺎع أﺳﻠوب وﻧظﺎم اﻟﻣﺳؤول اﻟﻣﮭﺎرات واﻟﺧﺑرات اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺎﻋدھﺎ ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻛﺳب اﻟﻛﻔﺎءة واﻟﻣﮭﺎرة وإﺗ
ﺟﺎح واﻟوﺻول إﻟﻰ اﻟﻣﺑﺗﻐﻰ اﻟﻣﻧﺷود.ﯾﺣﻘق اﻟﻧ
ﺑﺎﻟﺳرﯾﺔ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺎ ﮭﺎاﻟﺗزاﻣ"ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻣناﻟراﺑﻌﺔاﻻﺳﺗﻔﺎدةﻣﻛﺎﻧﯾﺔ وأﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻹ
ﺳﺑب اﻟﻧﺟﺎح ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ ﻣﻣﺎ ﯾﺟﻌل"، ﯾﺗﻌﻠق ﺑﻛل اﻟوﺛﺎﺋق واﻟوﻗﺎﺋﻊ اﻟﺗﻲ ﺗم اﻻطﻼع ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل
ﻓوﺟب اﻟﺗزام ﺑﺎﻟﺳرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻓﺎﻟﻣرأة ،أﻋﻠﻰ دراﺟﺎت اﻟﺳﻠم اﻟوظﯾﻔﻲ ھو اﻟﺗزام ﺑﺎﻟﺳرﯾﺔ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ
اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻐل ﻓﯾﮭﺎ وﻟﻛوﻧﮭﺎ ﻣﺣل ﺛﻘﺔ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻋﻣﻠﮭﺎ ﻓﻛل اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻟﻛوﻧﮭﺎ ﻋﺿو ﻓﻲ 
ب ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻋدم إﺧﺑﺎر أي ﺷﺧص ﺳواء ﻓﻲ اﻟوﺛﺎﺋق أو اﻟﻣﺳﺗﻧدات اﻟﺗﻲ ﺗم اﻻطﻼع ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل وﺟ
ﻓﺎﻟﺗزام اﻟﺳرﯾﺔ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ،أو ﺧﺎرﺟﮭﺎ ﻋن ﻣﺎ ﯾﺣدث ﻓﯾﮭﺎ  ﻟذا ﯾﻌﺗﺑر ﻣن اﻟﺳر اﻟﻣﮭﻧﻲاﻟﻣﻧظﻣﺔ
اﻟﻘﺎﻧون اﻟداﺧﻠﻲ ﻓﻲ ﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ وﻗد ﺑﯾن ذﻟك ﻣن، ﯾﺟﻌﻠﮭﺎ ﻣﺣل ﺛﻘﺔ ﻟدى اﻟﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷر
" إﻓﺷﺎء اﻟﺳر اﻟﻣﮭﻧﻲ وﺑﺻﻔﺔ ﻋﺎﻣﺔ ﻛل رﺟﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ،ﻷﺧطﺎء ﻣﮭﻧﯾﺔ ﻣن اﻟد" اﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ  وﻣن
.(2)ﺷﻲء ﻏﯾر ﻣرﺧص ﻟﻠﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺗﻘﻧﯾﺎت، إﺟراءات اﻟﻌﻣل ووﺛﺎﺋق اﻟﻌﻣل وﻛﯾﻔﯾﺔ اﻟﺗﻧظﯾم"
.9، ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺔ اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﮭﯾﺋﺎت اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ−ﻣن،(91اﻟﻣﺎدة )(1)
ﻣرﺟﻊ −اﻟﻘﺎﻧون اﻟداﺧﻠﻲ اﻟﻣطﺑق ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗﺧدﻣﻲ اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ−ﻣن،(77اﻟﻣﺎدة )(2)
.72، ص ﺳﺎﺑق
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ﻟﻠواﺟﺑﺎت اﻟﻣﻧوطﺔ ﺑدﻗﺔ وأﻣﺎﻧﺔ ﮭﺎﺗﺄدﯾﺗ"ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻣناﻟﺧﺎﻣﺳﺔاﻻﺳﺗﻔﺎدةإﻣﻛﺎﻧﯾﺔ وﺗﻠﯾﮭﺎ 
وﺟب ﻋﻠﻰ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ  ﺗﺄدﯾﺔ ﻣﮭﺎﻣﮭﺎ ﻣن ﺧﻼل اﻟﻘﯾﺎم ﺑواﺟﺑﺎﺗﮭﺎ ﻋﻠﻰ "، ﻣﻧظﻣﺔطﺑﻘﺎ ﻟﻌﻘد اﻟﻌﻣل ﺑﺎﻟ
ﻓﺄداء ھذه اﻟواﺟﺑﺎت اﻟﻣﻧظﻣﺔأﻛﻣل وﺟﮫ ﺑدﻗﺔ وأﻣﺎﻧﺔ وﺗﻔﺎﻧﻲ وإﺧﻼص وھذا طﺑﻘﺎ ﻟﻠﻘواﻧﯾن اﻟﻣﺗﺑﻌﺔ ﻓﻲ 
اﻟﻌﻣل ھﻲ ﻣﺣل ﻣﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟدى اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻓﺎﻟﻣرأة ﻓﻲاﻟﻣﺟﮭودات، اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﯾﺗطﻠب إﺑراز اﻟﻘدرات و
ﻋﻣﻠﮭﺎ وﺗﻘوم ﺑواﺟﺑﺎﺗﮭﺎ ﺗﻛون ﻣﺣل اھﺗﻣﺎم وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺻل إﻟﻰ ﻣﻛﺎﻧﺔ ﻓﻲ اﻟﺳﻠم ياﻹدارﯾﯾن ﻓﺎن ﻛﺎﻧت ﺗؤد
ﻓﻲ ،"ﯾﻠﺗزم اﻟﻌﻣﺎلوﺟﺎء ﻓﻲ اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺔ اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﻣﺎﯾﻠﻲ: ، اﻟوظﯾﻔﻲ أي ﻟﻠوﺻول إﻟﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ
طﮭم، ﺑﺎﻟواﺟﺑﺎت اﻷﺳﺎﺳﯾﺔ اﻟﻣﻧﺻوص ﻋﻠﯾﮭﺎ ﺿﻣن  اﻟﻘواﻧﯾن واﻟﺗﻧظﯾم وﻛذا إطﺎر ﻋﻼﻗﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﺗﻲ ﺗرﺑ
ھذه اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺔ اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ وﻋﻘد اﻟﻌﻣل وﯾﻠﺗزﻣون ﺑـــ: "أن ﯾؤدوا، ﺑﺄﻗﺻﻰ ﻣﺎﻟدﯾﮭم ﻣن ﻗدرات، اﻟواﺟﺑﺎت 
أﻣﺎ ،  (1)اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻣﻧﺻب ﻋﻣﻠﮭم وﯾﻌﻣﻠوا ﺑﻌﻧﺎﯾﺔ ﻓﻲ إطﺎر ﺗﻧظﯾم اﻟﻌﻣل اﻟذي ﯾﺿﻌﮫ اﻟﻣﺳﺗﺧدم"
ﻛل ﻋﺎﻣل ﻣﮭﻣﺎ ﻛﺎﻧت رﺗﺑﺗﮫ ﻓﻲ اﻟﺳﻠم اﻹداري "إنﻣﺟﺎل اﻟدراﺳﺔ ﯾﺑﯾن ﻣﻧظﻣﺔاﺧﻠﻲ ﻓﻲ اﻟﻘﺎﻧون اﻟد
ﻧﺟﺎز اﻟﻣﮭﺎم ﻣﺳؤول ﻋن أداء اﻟوظﺎﺋف اﻟﻣﺳﻧدة إﻟﯾﮫ، ﻣﻣﺎ ﯾﺗﻌﯾن ﻋﻠﯾﮫ ﺗﻧﻔﯾذ ﺗﻌﻠﯾﻣﺎت اﻟﺳﻠم اﻹداري ﻹ
ﻣؤھﻼﺗﮫ ﻣﻊ اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﻣﻧﺻب ﻋﻣﻠﮫ وﻓﻲ ﺣﺎﻻت ظرﻓﯾﺔ ﯾﻣﻛن إﺳﻧﺎد ﻣﮭﺎم أﺧرى ﻟﻠﻌﺎﻣل ﺗﺗﻣﺎﺷﻰ 
.(2)اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ"
ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﺗزﯾد ﻓرصﻣناﻻﺳﺗﻔﺎدةﻛﺎﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ إﻣاﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔﻛﻠﻣﺎ زاد اﺳﺗﻧﺎدوﻓﻲ اﻷﺧﯾر
وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﺎن ﻣﺗﻐﯾر "اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ" ﯾؤﺛر ﻋﻠﻰ ﻧوع ،اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ ﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻓرص ﺗرﻗﯾﺔ وظﯾﻔﯾﺔ ا
.اﻟﻣﻧظﻣﺔوﯾﺗم ﻣن ﺧﻼﻟﮭﺎ  اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﻣناﻻﺳﺗﻔﺎدة
( وھﻲ1266,1ﻗد ﺑﻠﻐت )(xued – ihk:2ﻛﺎ )ﯾوﺿﺢ اﻟﺟدول أﻋﻼه ﻗﯾﻣﺔ اﻹﺣﺻﺎء ﻛﺎي ﻣرﺑﻊو
ﺗﻘودﻧﺎ %5اﻟﺗﻲ ﺗﻘدر ﺑــ اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔوھﻲ أﻗل ﻣن اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ *(0374,)ﻗﯾﻣﺔ داﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ ﺣﯾث ﻗدرت
، واﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔﻣن ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ةاﻻﺳﺗﻔﺎدإﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ھذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ إﻟﻰ رﻓض اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺻﻔرﯾﺔ اﻟﻘﺎﺋﻠﺔ 
واﻟﺣﺎﻟﺔ ﻣن ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ةاﻻﺳﺗﻔﺎدإﻣﻛﺎﻧﯾﺔ وﻗﺑول اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺑدﯾﻠﺔ اﻟﻘﺎﺋﻠﺔ ﺑﺄن اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن )
.ﻏﯾر ﻣﺳﺗﻘﻠﯾن(اﻟﻣدﻧﯾﺔ
.8ص ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق،−اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺔ اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﮭﯾﺋﺎت اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ−ﻣن(81اﻟﻣﺎدة )(1)
ﻣرﺟﻊ −اﻟﻘﺎﻧون اﻟداﺧﻠﻲ اﻟﻣطﺑق ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗﺧدﻣﻲ اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ−( ﻣن13اﻟﻣﺎدة )(2)
.11ﺳﺎﺑق، ص 
(.3(، وﻓﻘﺎ ﻹﺟﺎﺑﺎت ﻣﻔردات اﻟﺑﺣث ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔ ﻛﻣﺎ ﻓﻲ ﺟدول ﻓﻲ اﻟﻣﻠﺣق رﻗم )72ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺟدول رﻗم)ﺗﺷﯾر*
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ﻟﻠﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﻌرﻗل ﺣﺻوﻟﮭن ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ (  ﯾوﺿﺢ ﺗرﺗﯾب اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت 82ﺟدول رﻗم: )
اﻟوظﯾﻔﯾﺔ
ﺗﻌرﻗل اﻟﺗﻲﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت(82اﻟﺟدول رﻗم )ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت 
، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻷولﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﺗرﺗﯾب ﺣﺻول اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ
اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻣن اﻟﻔﺋﺔنھﺣﺻوﻟﮭن ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻟﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﻌرﻗل اﻋﻠﻰ ﺗﺳﺗﻧد اﻟﺗﻲ
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، ﺛم %2,64ﺑﻧﺳﺑﺔ ﺿﻌف اﻟﺧﺑرة ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ"ﺗﻣﺛل "اﻟﺗﻲ
ﺎن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، وﺗﻠﯾﮭﻣ%8,33ﺑﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻲﻏﯾﺎب اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻟﺗوﻟﺎﺗﻠﯾﮭ
ﻲإﺑﻌﺎد اﻟﻣرأة ﻋن  ﺗوﻟن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ، وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻣ%4,51ﺑﻧﺳﺑﺔ اﻟذﻛورﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ
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ﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﻌرﻗل اﻋﻠﻰ ، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد اﻟﺛﺎﻧﻲأﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺗرﺗﯾب 
ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل "اﻟذﻛورﯾﺔاﻷوﻟﻰﻣن اﻟﻔﺋﺔ نھﺣﺻوﻟﮭن ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻟ
ﺑﻧﺳﺑﺔ ھذا اﻟﻣﻧﺻبﻲإﺑﻌﺎد اﻟﻣرأة ﻋن ﺗوﻟﺎن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، ﺛم ﺗﻠﯾﮭﻣ%1,35ﺑﻧﺳﺑﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ"
%4,9ﺑﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎﻲﻏﯾﺎب اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻟﺗوﻟﺎن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، وﺗﻠﯾﮭﻣ%7,92
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ.%8,7ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ، وﺗﻠﯾﮭﺎ ﺿﻌف اﻟﺧﺑرة ﺑﻧﺳﺑﺔ 
ﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﻌرﻗل اﻋﻠﻰ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺛﺎﻟثوﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﺗرﺗﯾب 
ﻲﻟﺗوﻟاﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل "ﻏﯾﺎب اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔاﻟﺛﺎﻟﺛﺔ ﻣن اﻟﻔﺋﺔ نھﺣﺻوﻟﮭن ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻟ
ﺿﻌف اﻟﺧﺑرة ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ ﺎھذه اﻟﻔﺋﺔ، ﺛم ﺗﻠﯾﮭن إﺟﺎﺑﺎت ﻣ%0,73ﺑﻧﺳﺑﺔ "اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ
اﻟذﻛورﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ ﺎن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، وﺗﻠﯾﮭﻣ%8,72ﺑﻧﺳﺑﺔ اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ
%7,61ھذا اﻟﻣﻧﺻب ﺑﻧﺳﺑﺔ ﻲن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ، وﺗﻠﯾﮭﺎ إﺑﻌﺎد اﻟﻣرأة ﻋن  ﺗوﻟﻣ%5,81ﺑﻧﺳﺑﺔ 
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ.
ﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﻌرﻗل اﻋﻠﻰ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ق اﻟﺗرﺗﯾب اﻟراﺑﻊ، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ وﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠ
ﻲﻋن ﺗوﻟاﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل "إﺑﻌﺎد اﻟﻣرأة اﻟراﺑﻌﺔﻣن اﻟﻔﺋﺔنھﺣﺻوﻟﮭن ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻟ
اﻟﻣﻧﺎﺻب ﻲﻏﯾﺎب اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻟﺗوﻟﺎن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، ﺛم ﺗﻠﯾﮭﻣ%1,55ﺑﻧﺳﺑﺔ ھذا اﻟﻣﻧﺻب" 
ﺿﻌف اﻟﺧﺑرة ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ ﺎن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، وﺗﻠﯾﮭﻣ%4,02ﺑﻧﺳﺑﺔ اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ  
%2,8ن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ، وﺗﻠﯾﮭﺎ  اﻟذﻛورﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ ﺑﻧﺳﺑﺔ ﻣ%3,61ﺑﻧﺳﺑﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ.
اﻹﺟﺎﺑﺎت  اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻋﻠﻰ أﻏﻠﺑﯾﺔﺑﮭﺎ ﯾﺗﺑﯾن أن اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح 
ﻣﺎﺑﯾن ") اﻟﺗرﺗﯾب اﻷول، اﻟﺗرﺗﯾب اﻟﺛﺎﻧﻲ، اﻟﺗرﺗﯾب اﻟﺛﺎﻟث، اﻟﺗرﺗﯾب اﻟراﺑﻊ( ﺗرﺗﯾب اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻌواﻣل 
وﺗﺗﺿﻣن ھذه اﻟﻌواﻣل ﻣﺎﯾﻠﻲ ﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﻌرﻗل ﺣﺻوﻟﮭن ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اھن ﻣن ﯾﺳﻧدون إﻟﻰ 
ﻏﯾﺎب اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ، اﻟذﻛورﯾﺔاﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ، )ﺿﻌف اﻟﺧﺑرة ﻓﻲ
ھذا اﻟﻣﻧﺻب(، وھذا ﻣﺎ ﺗؤﻛده اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  ﻲﻋن ﺗوﻟإﺑﻌﺎد اﻟﻣرأة ، اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎﻲﻟﺗوﻟ
اﻟﻣرأة ﺗرﺗﯾب ھذه اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﻌرﻗل ﺣﺻول (، ﻋﻠﻰ82اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ و اﻟواردة ﻓﻲ اﻟﺟدول رﻗم )
اﻟﺗرﺗﯾب اﻷول، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت ، ﻣﻣﺎ ﯾرﺟﻊ اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔﻋﻠﻰ ﻓرصﻣﻠﺔاﻟﻌﺎ
ﻣن ناﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﻌرﻗل ﺣﺻول اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ھ،%2,64ﺑﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ
اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل "ﺿﻌف اﻟﺧﺑرة ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ"، وذﻟك راﺟﻊ ﺑﻌدم ﻣﻌرﻓﺗﮭﺎ 
ﺑطﺑﯾﻌﺔ وﻧوﻋﯾﺔ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻟﺻﺎﺋﺑﺔ واﻟﻣرأة ﻻ ﺗﺳﺗطﯾﻊ ﺗطﺑﯾق اﻟﻘواﻧﯾن ﺑﺣﻛم ﻋﺎطﻔﺗﮭﺎ ﻓﮭن ﻻ 
ق اﻟرﺟل ﻋﻠﻰ ذﻟك، ﯾﺳﺗطﻌن ﺗواﺻل وﺗﻔﺎھم ﺧﺎﺻﺔ ﻣﻊ اﻟذﻛور ﻓﻲ اﻹدارة  ﺑﺻورة ﺣﺳﻧﺔ ﺑﺧﻼف ﺗﻔو
وﻟطﺑﯾﻌﺔ اﻟﻣرأة اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺳم ﺑﻌدم ،ﻛﻣﺎ ﯾرﺟﻊ ﻧﻘص اﻟﻣﮭﺎرات ﻓﻲ ﻛﯾﻔﯾﺔ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ﺑﺷﻛل ﺻﺣﯾﺢ
وﻋدم ﻣﻌرﻓﺗﮭﺎ ﺑطﺑﯾﻌﺔ وﻧوﻋﯾﺔ اﻟﻣﮭﻧﺔ اﻟﺗﻲ ﺗؤدﯾﮭﺎ ﺑﺻورة اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣﺟﺎزﻓﺔ ﻟﻘﻠﺔ ﺧﺑرﺗﮭﺎ اﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻓﻲ 
.ظﻣﺔاﻟﻣﻧﺻﺣﯾﺣﺔ ﻟﻘﻠﺔ ﺗدرﯾﺑﮭﺎ ﻓﻲ ﻛﯾﻔﯾﺔ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ﺑﺷﻛل ﺻﺎﺋب ﻓﻲ 
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اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﻌرﻗل ﺣﺻول ، أن اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ اﻟﺛﺎﻧﻲأﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺗرﺗﯾب
"، ﯾرﺟﻊ أن ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎاﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل "اﻟذﻛورﯾﺔاﻷوﻟﻰﻣن اﻟﻔﺋﺔنھاﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ
اﻟﺗﻲ ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ اﻟﻣرأة ﻣن ﺗﺷرﯾﻌﯾﺔ ﺗﻘﻧن اﻟرﺋﺎﺳﺔ وﺗﻣﻧﺣﮭﺎ ﻟﻠرﺟل وأﯾﺿﺎ اﻟﺗﻘﺎﻟﯾد اﻟﻣوروﺛﺔ اﻟﻟﻧﺻوص ا
ﺟﮭﺔ أﺧرى، ورﻏم اﻟﻘواﻧﯾن واﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻧص ﻋﻠﻰ ﺣﻘوق اﻟﻣرأة ﻣﻊ اﻟرﺟل، إﻻ أن ﻣن اﻟﻧﺎﺣﯾﺔ 
اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ، ﻟﯾس ﺛﻣﺔ أﻣر ﻟﮭذه اﻟﻣﺳﺎواة  ﻣﻣﺎ ﯾﺳﻣﺢ ﺑﺈﻋطﺎء اﻟﻣﻧﺎﺻب ﻟﻠرﺟﺎل دون أن ﯾﻛون ﻧﻔس اﻟﺷﻲء 
ن ﺗدﻧﻲ ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣرأة أوأﯾﺿﺎ اﻟرﺟﺎل،ﻟﻠﻣرأة، وﻟذﻟك ﻓﺎﻟﻣرأة ﻣن ﻣﻧظور ھذه اﻟوظﺎﺋف ﻣﻘﺗﺻرة ﻋﻠﻰ
اﻷوﻟوﯾﺔ ﻟﻠرﺟﺎل ﻓﻲ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺗوﻟﻲ ﻣﻧﺎﺻب ﻰﻓﻲ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ ﯾرﺗﺑط ﺑﺎﻟﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟذﻛورﯾﺔ ﺗﻌط
اﻟﻌﻠﯾﺎ وﯾﻔﺿل أرﺑﺎب اﻟﻌﻣل ﺗوﻟﻲ اﻟرﺟﺎل ﻟﮭذه اﻟﻣﻧﺎﺻب وذﻟك ﻻﻗﺗﻧﺎﻋﮭم ﺑﺄن اﻟﻣرأة ﻛﺛﯾرة اﻟﺗﻐﯾب وذﻟك 
اﻟﻣرض ، ......اﻟﺦ (، ﻣﻣﺎ ﺗﻌرﻗل ،:)اﻟﺣﻣل، اﻷﻣوﻣﺔاﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﻋﺎﺋﻠﯾﺔ أو ظروف ﻣﺛﻼﻧﺎﺗﺞ ﻋن 
.اﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ
اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﻌرﻗل ، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ اﻟﺛﺎﻟثوﺗﻠﯾﮭﺎ اﻟﺗرﺗﯾب
دارﯾﺔ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻹﻲﻟﺗوﻟاﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل "ﻏﯾﺎب اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔاﻟﺛﺎﻟﺛﺔ ﻣن اﻟﻔﺋﺔ نھﺣﺻول اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ
ﻣوﺿوﻋﯾﺔ دﻗﯾﻘﺔ ﻟﺗوﻟﻲ اﻟﻣرأة ﻓﻲ ھذه اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻘﯾﺎدﯾﺔ وذﻟك سﻋدم وﺟود ﻣﻘﺎﯾﯾ، وﯾرﺟﻊ إﻟﻰ "اﻟﻌﻠﯾﺎ
ﻠﺗرﻗﯾﺔ ﺣﯾث ﺗرﺗﺑط ﺑﺎﻟﺗﻘدﯾرات اﻟﺗﻲ ﯾﻘوم ﺑﮭﺎ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻟﻠﻣوظﻔﺎت ﻣن ﻟراﺟﻊ ﻟﻠﺗﺣﯾز ﻓﻲ ﻣﻧﺢ اﻟﻣرأة 
ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ ﻣراﻗﺑﺔ ﻟﺟﻧﺔﻏﯾﺎبﺎ، وأﯾﺿﺎ ﺑﯾﻧﮭﺎ درﺟﺔ رﺿﺎ اﻟﺷﺧﺻﻲ ﻟﻠﻣﺳؤول ﻋن ﻣﻧﺢ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻟﮭ
ﻓرﻏم ﺗوﻓر اﻟﻘدرات واﻟﻛﻔﺎءة ﻟﺗوﻟﻲ ذﻟك ﻣن وﺿﻊ اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل وﻏﯾﺎب اﻟﺷﻔﺎﻓﯾﺔ ﻓﻲ ذﻟك اﻷﻋﺿﺎء
إﺑﻌﺎد اﻟﻣرأة ﻣﻣﺎ ﯾﻘﻠل ﺗدرﺟﮭﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ، وأن ﻌﻼﻗﺔ ﺷﺧﺻﯾﺔ ﻣﻊ ﻣﺳؤول ﺑاﻟﻣﻧﺻب إﻻ أﻧﮭﺎ ﻻ ﺗرﺗﺑط 
اﻟﻣرأة واﻟرﺟل وذﻟك ﺑﻧﺻوص ﻋن ﺗوﻟﻲ ھذا اﻟﻣﻧﺻب أﻗر اﻟﻣﺷرع اﻟﺟزاﺋري ﻣﺑدأ اﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن
.(1)"ﯾن ﻓﻲ ﺗطﺑﯾق ھذا اﻟﻘﺎﻧون اﻷﺳﺎﺳﻲﺻرﯾﺣﺔ ﻓﻲ اﻟدﺳﺗور " ﻟﯾس ھﻧﺎك ﺗﻣﯾﯾز ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳ
اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﻌرﻗل اﻟﺗرﺗﯾب اﻟراﺑﻊ، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ وأﺧﯾر
، ﻟﯾس ھذا اﻟﻣﻧﺻب"ﻲﻋن ﺗوﻟاﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل "إﺑﻌﺎد اﻟﻣرأةاﻟراﺑﻌﺔﻣن اﻟﻔﺋﺔنھﻟﺗرﻗﯾﺔاﮭن ﻋﻠﻰﺣﺻوﻟ
ﺑﺎﻟﺿرورة ﺻﻼﺣﯾﺔ اﻟﻣرأة ﻟﺷﻐل اﻟوظﯾﻔﺔ اﻷﻋﻠﻰ وإﻧﻣﺎ ﯾرﺟﻊ ﻟﺗﺣﯾز ﺿد اﻟﻣرأة ﻛون وﺟود أﺣﻛﺎم 
ﻣﺳﺑﻘﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣرأة ﻻ ﺗﺳﺗطﯾﻊ اﻟﺗوﻓﯾق ﻓﻲ ﺗوﻟﯾﮭﺎ ﻣﺳؤوﻟﯾﺎت و ﺻﻼﺣﯾﺎت ﺟدﯾدة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻛوﻧﮭﺎ ﻻ 
اﻟﺳﺎﻟف ھن ﻣن ﯾﺳﻧدون إﻟﻰ اﻟﻌواﻣلﺑﮭﺎ ،  وھذه اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺗﺗوﻓر ﻟﮭﺎ اﻟﮭﯾﺑﺔ اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﻠرؤﺳﺎء
ﺗﻌرﻗل ﺣﺻوﻟﮭن ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ.اﻟﺗﻲ اﻟذﻛر
.88ص −ﻣرﺟﻊ ﺳﺎﺑق−ﻋﺑد اﻟﻌزﯾز اﻟﺳﯾد اﻟﺟوھري(1)
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( ﯾوﺿﺢ إن ﻛﺎﻧت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﯾﺣﺻﻠن ﻋﻠﻰ اﻗﺗراح وﺗزﻛﯾﺔ اﻟﻣﺳؤول 92ﺟدول رﻗم:)
؟ﻟﮭن ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻟﻧوﻋﯾﺔ ﻓﻲ اﻹدارةاﻟﻣﺑﺎﺷر 
63,1اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ   27,1اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ  
703,1اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري  0154,اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري 
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ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت (92ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
اﻟﺗﻲ 4,27%(  ﺑﻧﺳﺑﺔﻻ)، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل ﻣﺑﺣوﺛﺎتﺳﺗﺔ ﻋﺷر(61)ﺗﻣﺛل(اﻟﺗﻲ ﻧﻌم)ﻟﻠﺑدﯾل %6,72ﺑﻧﺳﺑﺔ 
.ﻣﺑﺣوﺛﺎت( اﺛﻧﺎن وأرﺑﻌون24)ﺗﻣﺛل 
ﻋﻠﻰ اﻗﺗراح ﺣﺻوﻟﮭن"ﺑﻌدمﺻرﺣت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻣن ن وأرﺑﻌون ﺎ( اﺛﻧ24)ﯾﺗﺿﺢ أن ﻣﺟﻣوع و
ﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺣﯾث ﺗﻘدر ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋ،"ﻟﮭن ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻟﻧوﻋﯾﺔ ﻓﻲ اﻹدارةاﻟﻣﺑﺎﺷروﺗزﻛﯾﺔ اﻟﻣﺳؤول
اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 66.61%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ،اﻟﺣﻘﯾﻘﯾﺔﮭﺎﻻ ﯾﻌرف ﻗدراﺗ(42)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ41.75%أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ 
أﺧﯾرا، وﮭﺎﻻ ﯾﻘدر ﻣﺟﮭوداﺗ(6)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ 82.41%، وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔﮭﺎإﺟﺣﺎف ﻓﻲ ﺣﻘ(7)ﻓﺋﺔ
.اﻟﻣﮭﻧﯾﺔﮭﺎﻋدم ﺗﻘدﯾره ﻟﻛﻔﺎءاﺗ(5)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ %09.11ﻧﺳﺑﺔ
ﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻻ أرﺑﻌﺔ وﻋﺷرون(42اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )41.75%وﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ 
واﻻﺳﺗﺧﻔﺎف ﻟﻠﻣرأةاﻟﻣﻣﺗﻠﻛﺔﻣﻣﺎ ﯾوﺿﺢ أن اﻟﻣﺳؤول ﻻ ﯾﻌرف ﻣﮭﺎراتاﻟﺣﻘﯾﻘﯾﺔ، ﮭﺎﯾﻌرف ﻗدراﺗ
.اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ ﺑﺎﻟﻣواھب واﻟﻘدرات
ﻣﻣﺎ ﯾﻌﻛس اﻟﻘدرات ﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، رﻏم ﺗواﻓر اﻟﺷﮭﺎدات واﻟﺧﺑرات اﻹدارﯾﺔ إﻻ أﻧﮫ ﯾﺟﮭل ﻗدراﺗو
.ﻟﺻﺎﻟﺢ اﻟذﻛوراﻟﮭﺎﻣﺔ وﺗﺗركاﻟﻣﺣدودة ﻟﻠﻣرأة وﻋدم ﻗدرﺗﮭﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺑﻌض اﻷﻋﻣﺎل
ﻣﻣﺎ ﯾرﺟﻊ أن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺣق ، ﮭﺎإﺟﺣﺎف ﻓﻲ ﺣﻘﻣﺑﺣوﺛﺎت ( ﺳﺑﻌﺔ7)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل66.61%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ
ورﻏم ﺗوﻓر ﺷروط اﻟﺗرﻗﯾﺔ إﻻ أن ﺣرﻣﺎن اﻟﻣرأة ﻣن ،ﻣﻛﺗﺳب، ﻟم ﺗﻌطﻰ ﻟﻠﻌﺎﻣﻼت رﻏم اﺳﺗﺣﻘﺎﻗﮭن
ﺳواء ﻣن ﺗرﻗﯾﺎت ﻣﺗﺄﺧرة وﻋﻼوات ﻣﺳﻠوﺑﺔ وﻣﻣﺎ ﻣﯾﺔ أﻣﺎم ھذا اﻹﺟﺣﺎف وﻻ ﻣﺳﺎواةﺣﻘوﻗﮭﺎ اﻟﺗﻧظﯾ
ﻟﺗﺣدﯾد اﻟﻣوظف اﻷﻓﺿل ﺗﺄھﯾﻼ واﺳﺗﺣﻘﺎﻗﺎ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ.ﻟﯾﺔآﯾﺳﺑب أﯾﺿﺎ ﻓﻲ ﻋدم إﺗﺑﺎع 
ﻣﻣﺎ ﯾوﺿﺢ أن اﻟﻣﺳؤول ،ﮭﺎﻻ ﯾﻘدر ﻣﺟﮭوداﺗﻣﺑﺣوﺛﺎت ( ﺳﺗﺔ 6)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 82.41%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ
ﻓﺈﻧﮭﺎ ﻻ ﺗزال ﻣﺣروﻣﺔ ﻣن اﻟﻣرأة اﻟﯾومھﺎﻟوﺗﺑذاﻟﻣﺟﮭودات اﻟﺗﻲ ﮭﺎ ﻋﻠﻰ رﻏم ﻣن ﻻ ﯾﻘدر ﻣﺟﮭداﺗ
ﻋﻠﻰ ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ وﺗﺑﻘﻰ ﻓﻲ ﺣواﺟز اﻟﺗﮭﻣﯾش ﻓرﻏم اﻧﺟﺎزاﺗﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹدارة اﻟﺣﺻول 




















ﺔ ﯾوﺿﺢ ان ﻛﺎﻧت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﯾﺣﺻﻠن ﻋﻠﻰ اﻗﺗراح وﺗزﻛﯾ(13: )ﺷﻛل رﻗم
اﻟﻣﺳؤول  اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻟﮭن ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻟﻧوﻋﯾﺔ ﻓﻲ اﻻدارة؟
ﻧﻌم
ﻻ
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، وﯾرﺟﻊ ﻟﻌدم اﻟﻣﮭﻧﯾﺔﮭﺎﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻋدم ﺗﻘدﯾره ﻟﻛﻔﺎءاﺗ( ﺧﻣﺳﺔ5اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )%09.11ﻧﺳﺑﺔوأﺧﯾرا
رﻏم ﺗﻣﯾزھﺎ ﺑﺎﻟدﯾﻧﺎﻣﻛﯾﺔ واﻟﻘﯾﺎم ،ﺗﻘدﯾره ﻟﻛﻔﺎءاﺗﮭﺎ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ وإھﻣﺎل أﺣﻘﯾﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻗﺗراﺣﮭﺎ ﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻧوﻋﯾﺔ
ﺑﺎﻟﻣﮭﺎم ﻋﻠﻰ أﻛﻣل وﺟﮫ إذ ﻻ ﺗراﻋﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻛﻔﺎءة ورﻏم ﻛﺷف ﺗﻘرﯾر اﻟدوري اﻟذي ﯾﻌده اﻟرﺋﯾس 
إﻻ أﻧﮫ ﯾﺗﺟﺎھل ذﻟك وﻻ ﺗﺣﺻل ﻋﻠﻰ ﺗرﻗﯾﺔ وھذا راﺟﻊ ﻟﻧﻔوذ اﻟﺷﺧﺻﻲ ﻟﻠﻣﺳؤول واﻟﻣرأة  ،ﻣﺑﺎﺷراﻟ
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ ھﻧﺎ رﻏم ﻛﻔﺎءﺗﮭﺎ  اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻟﯾﺳت ﺟدﯾرة ﺑﺗﻘﻣص اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻧوﻋﯾﺔ
اﻗﺗراح وﺗزﻛﯾﺔ اﻟﻣﺳؤول ﻟﮭن ﻻ ﯾواﻓﻘون ﻋﻠﻰ "اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﺎتأن أﻏﻠﺑﯾﺔ ﻣن ﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه 
ﺑﺎﻟﻣواﻓﻘﺔﺔﻟم ﺗﺗﻌدى ﻧﺳﺑﻛﻣﺎ، 4,27%ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾﺔ ﺑـــﺣﯾث ﺑﻠﻐت "اﻟﻧوﻋﯾﺔ ﻓﻲ اﻹدارةﻟﻠﻣﻧﺎﺻب 
ﻛﻠﮭﺎ ، 6,72%ﺑﻧﺳﺑﺔاﻗﺗراح وﺗزﻛﯾﺔ اﻟﻣﺳؤول ﻟﮭن ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻟﻧوﻋﯾﺔ ﻓﻲ اﻹدارة)اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻧﻌم(ﻋﻠﻰ 
واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﯾﺳﺎوي(27,1)ﻣﺎﺑﯾنﺑﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻗﻠﯾل اﻷھﻣﯾﺔﻛوﺣدة واﺣدة ﺑﺷﻛل ﻋﺎم 
اﻟﺑﺣث.ﻣﻔرداتإﺟﺎﺑﺎت اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ(،0154,)
ﻋﻠﻰ اﻗﺗراح وﺗزﻛﯾﺔ ﺣﺻوﻟﮭن"ﻋدمﻋن أﺳﺑﺎباﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺻرﺣتأن ﻛﻣﺎ ﯾﻼﺣظ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه 
ﻣﻣﺎ ﺗراوﺣت ﻣﺗوﺳط ،ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻟﮭن ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻟﻧوﻋﯾﺔ"اﻟﻣﺳؤول
وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ (، 703,1واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﯾﺳﺎوي )(63,1ﻗدره )ﻣﻔردات اﻟﺑﺣثاﻟﺣﺳﺎﺑﻲ 
.اﻟﺑﺣثﻣﻔرداتإﺟﺎﺑﺎت اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ 
ﻟﮭن ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻟﻧوﻋﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺑﺎﺷرﻋﻠﻰ اﻗﺗراح وﺗزﻛﯾﺔ اﻟﻣﺳؤولﺣﺻوﻟﮭنﺑﻌدموﺗﺷﯾر ھذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ، 
ﻻ ﯾﻘدر ﮭﺎ، وﺗﻠﯾﮭﺎ إﺟﺣﺎف ﻓﻲ ﺣﻘوﺗﻠﯾﮭﺎ ،اﻟﺣﻘﯾﻘﯾﺔﮭﺎﻻ ﯾﻌرف ﻗدراﺗﻣﻣﺎ ﺗرﺟﻊ إﻟﻰ أﻧﮫ ،اﻹدارة
.اﻟﻣﮭﻧﯾﺔﮭﺎﻋدم ﺗﻘدﯾره ﻟﻛﻔﺎءاﺗﮭﺎ، وأﺧﯾرا ﻣﺟﮭوداﺗ
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ﻣﻧﺎﺻب( ﯾوﺿﺢ إن ﺳﺑق ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت أن ﻓﻛرن ﻓﻲ ﺗوﻟﻲ أﺣد 03رﻗم:)ﺟدول 
ﯾﺷﺗﻐﻠن ﻓﯾﮭﺎ، وﺧﻠﻔﯾﺎت ذﻟك؟اﻟﺗﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﻲ 
0000,اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري00,1اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ
(.sspsﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎدﺔاﻟﻣﺻدر ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛ)
اﻟﻧﺳﺑﺔ كاﻻﺣﺗﻣﺎﻻت 
اﻟﻣﺋوﯾﺔ%
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( ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت 03ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
(  ﺛﻣﺎﻧﯾﺔ وﺧﻣﺳون ﻣﺑﺣوﺛﺎت، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل )ﻻ(  ﻻ ﯾوﺟد.85ﻟﻠﺑدﯾل )ﻧﻌم(اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل)%001ﺑﻧﺳﺑﺔ 
ﻓﻲ ﺗوﻟﻲ أﺣد ھن"ﺗﻔﻛﯾرﺑــ( ﺛﻣﺎﻧﯾﺔ وﺧﻣﺳون ﻣن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺻرﺣت85وﯾﺗﺿﺢ أن ﻣﺟﻣوع )
اﻟﺗﻲ ﯾﺷﺗﻐﻠن ﻓﯾﮭﺎ"، ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺣﯾث ﺗﻘدر ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺔ 
اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 8,23%( ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻣﻛﺎﻧﺔ ﻣﮭﻧﯾﺔ ﻣرﻣوﻗﺔ، وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ  62اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ)%8,44أﻛﺑر
( ﺣب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ، وأﺧﯾرا 7اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ )%1,21( ﻟزﯾﺎدة وﻣﺿﺎﻋﻔﺔ اﻟﻣﺟﮭود، وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ91ﻓﺋﺔ)
.ﻣﻧظﻣﺔ( ﻟﺗﺣﻘﯾﻘﮭﺎ اﻻﺳﺗﻘرار و اﻷﻣن اﻟوظﯾﻔﻲ ﺑﺎﻟ6اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ )%3,01ﻧﺳﺑﺔ
( ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻣﻛﺎﻧﺔ ﻣﮭﻧﯾﺔ 62اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ)%8,44أﺳﺗﻧﺞ أن اﻛﺑر ﻧﺳﺑﺔ أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت
وﺗوﻟﯾﮭﺎ ﻣﻧﺻب ﻣﻌﯾن ﻏﯾر ﻣﺳؤول ﺗطﻣﺢ اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ داﺧل ھذه ، ﻣﻣﺎ ﯾوﺿﺢ أن ﻣرﻣوﻗﺔ
ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ وﺗوﻟﻲ ﻣﻧﺻب ﻣﺳؤول ﻓﻲ اﻹدارة وﺟب ﻋﻠﯾﮭﺎ ﺗﺣﻘﯾق ذاﺗﮭﺎ ﻋن طرﯾق اﻟﻛﻔﺎءة واﻟﺧﺑرة وﻛﺳب 
وأﯾﺿﺎ ﺗﻔرض ﻋﻠﯾﮭن ،اﻟﻣﻧظﻣﺔﻣﻧﺷود واﻟدرﺟﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻓﻲ ﺛﻘﺔ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻗﺻد اﻟوﺻول إﻟﻰ اﻟﮭدف اﻟ
ﺣواﻓز ﻣﻌﻧوﯾﺔ وﻓق ﺳﯾﺎﺳﯾﺔ وﺗوﻓﯾر اﻟراﺗبزﯾﺎدة ﺔاﻟﻣﻧظﻣﻋﻠﻰ ﻟﻠﻌﺎﻣﻼت واﻻﺣﺗرام واﻟﻣﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﻼﺋﻘﺔ 
ﻌﺎﻣﻠﯾن ﺳواء ذﻛر أو ﻟﯾﻛون ﻣﺣﻔز ﻟﺳﺎﺋر اﻟأﻓﺿﻠﮭنﯾﺗم وﺿﻊ أﻋﻠﻰ، و اﻟﻛﺷف ﻋن ﻣﻧﺻب ﺗﺿﻌﮭﺎ
.اﻟﻣﻧظﻣﺔن  ﻓﻲ وﻻﺋﮭﻟﻠﺣﻔﺎظ ﻋﻠﻰ ﻰأﻧﺛ
ﺗرﯾد اﻟوﺻول إﻟﯾﮭﺎ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ وﺟب ﺗﮭﺎ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ أﻣﺎم زﻣﻼﺋﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﺗﻲﺗﻌزﯾز ﻣﻛﺎﻧوإن 
وﺟب إﺛﺑﺎت ﺟدارﺗﮭﺎ ،اﻟﻣﻛﺎﻧﺔ اﻟﻣرﻣوﻗﺔ وﺗوﻟﻲ ﻣﻧﺻب ﻣﺳؤول ﻓﻲ اﻹدارةﻰﻋﻠﯾﮭﺎ ﻗﺻد اﻟﺑﻠوغ إﻟ
فرﻣن اﻟﻣﮭﺎرات واﻟﻣﻌﺎﺔﻣﺟﻣوﻋﺗﺗطﻠب ﻓﺎﻟﻣﮭﻧﺔﻟﺗﻛوﯾن ﻣﻛﺎﻧﺔ ﻣرﻣوﻗﺔ وﺳط زﻣﻼﺋﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، 
ﻋﻣﻠﮭﺎ ﺑﺷﻛل ﻋﺎم إﻟﻰ اﻟﻣﻧزﻟﺔ اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ واﻟﺳﻣﻌﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺟب ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻛﺗﺳﺎﺑﮭﺎ، وﺗﺷﯾر اﻟﻣﻛﺎﻧﺔ ﻓﻲاﻟﻧظرﯾﺔ
اﻟﺣﺳﻧﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻘﻘﮭﺎ ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، إذا ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻟﺳﻌﻲ ﻻﻛﺗﺳﺎﺑﮭﺎ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺧﺑرة واﻟﺳﻠطﺔ، ﻓﺎﻟﻣﻛﺎﻧﺔ 












ﺣب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻣﮭﻧﯾﺔ ﻣرﻣوﻗﺔ 
ﯾوﺿﺢ ان ﺳﺑق ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت أن ﻓﻛرن ﻓﻲ ﺗوﻟﻲ أﺣد ﻣﻧﺎﺻب (23:)ﺷﻛل  رﻗم
اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺷﺗﻐﻠن ﻓﯾﮭﺎ، وﺧﻠﻔﯾﺎت ذﻟك؟
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وﯾوﺿﺢ أن ﺗوﻟﻲ أﺣد ﻟزﯾﺎدة وﻣﺿﺎﻋﻔﺔ اﻟﻣﺟﮭود، ﻣﺑﺣوﺛﺎت 91اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل8,23%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ
ﻓﻲ اﻹدارة  ﻟدى اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﯾﺟب أن ﺗﻛون ﻟﮭﺎ داﻓﻊ أو ﺗﺣﻔﯾز ﻟﺑذل اﻟﻣزﯾد ﻣن ﺔاﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟ
اﻟﺗﻲ اﻟداﻓﻊ اﻟﺗﺣﻔﯾز ھو اﻟﻌﻣل واﻟﻣﺛﺎﺑرة واﺛﺑﺎت وﺟودھﺎ ﻗﺻد اﻟوﺻول إﻟﻰ اﻟدرﺟﺔ ﻋﻠﯾﺎ ﻓﻲ اﻹدارة و
اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﺗﻌﺎون ﻣﻊ اﻟﻣرأة ﻋﻠﻰ ﯾﺟباإذ، اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ إﻧﺟﺎزات وﺗﺣﻘﯾق ﻟﻌﻣلاﮫ ﻟﺑذل ﻣزﯾد وﻣنﺗدﻓﻌ
وأن ﻟﻼﺳﺗﻣرار نﯾﺗﺣﻔزواﻟﻣﻧظﻣﺔﺑﮫ ﻣن ﻋﻣل ﯾﺷﻛل إﺿﺎﻓﺔ إﻟﻰ ﻋﻣل ﯾﻘﻣن أن ﻣﺎ تاﻟﻌﺎﻣﻼوإدراك 
ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰ ﺣﻣﺎس ﻣﻣﺎاﻟﺻﻼﺣﯾﺔ ﻻﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار أﺛﻧﺎء اﻟﻌﻣل، ﺎﺑﺎﻟﺗﺣﻔز ﻟﻠﻌﻣل أﻛﺛر ﻋﻧدﻣﺎ ﺗﻌطﯾﮭﺗﺷﻌر 
( ﺳﺑﻌﺔ ﻣﺑﺣوﺛﺎت 7اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )%1,21ﻧﺳﺑﺔﺗﻠﯾﮭﺎ ، ووﻧﯾل درﺟﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎﻓﻲ اﻟﻌﻣلتاﻟﻌﺎﻣﻼ
ﻣﻘدرة ﯾﻣﻛن ، ﯾوﺿﺢ أن ﺗوﻟﻲ ﻣﻧﺎﺻب ﻣﺳؤوﻟﺔ ﻓﻲ اﻹدارة ﻟدى اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﯾﺟﻌﻠﮭﺎ ﺣب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ
وﻗت وﺧﺎﺻﺔ وﻗت ﻣﺷﻛﻼت اﻹدارﯾﺔ، ﻣﻣﺎ ﯾﺟﻌﻠﮭﺎ ﻗﺎدرة ﻋﻠﻰ ﺗﻘﻣص دور اﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ أي
ﺗﺣب ﺗراﻗب ﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ ﺑﺻﻔﺗﮭﺎ اﻟﻘﺎﺋدة اﻟﻧﺎﺟﺣﺔ وﺗزﯾد ﻣﻛﺎﻧﺗﮭﺎ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ، وھﻧﺎ ﺑﺈﻣﻛﺎﻧﮭﺎ أن 
ﻣﺳؤوﻟﺔ وﺟب ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻣواظﺑﺔ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻷدﻧﻰ، و اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ ھﻲ ﺗﺣﻔﯾز ﻋﻠﻰ ﺑذل اﻟﻣزﯾد اﻟ
اﻟﺗﺄﻛﯾد ﻋﻠﻰ أن اﻟﻧﺷﺎطﺎت اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﺗﺣﻘق ﻟﮭﺎ ﻣراﻗﺑﺔ اﻟﻣﺳﺗوﯾﺎت اﻹدارﯾﺔ، وﻣن اﻟﺟﮭد ﻟﻧﯾل 
اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ ﺗﺗﻼءم ﻣﻊ اﻟﻧﺷﺎطﺎت اﻟﻣرﻏوب ﻓﯾﮭﺎ أو اﻷھداف اﻟﺗﻲ ﺳﺑق ﺗﺣدﯾدھﺎ ﻓﺎﻟرﻗﺎﺑﺔ ﺗﻌﻣل ﻋﻠﻰ ﻛﺷف 
ﻓﻲ اﻟﻼزﻣﺔﻷھداف اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ووﺿﻊ اﻟﻣﻌﺎﯾﯾرﺗﺣدﯾد اﺎ ﻓﻲاﻻﻧﺣراﻓﺎت وﺗﺻﺣﯾﺣﮭﺎ ﻛﻣﺎ ﺗﺳﺎﻋدھ
اﻷﻣن اﻟوظﯾﻔﻲ واﻻﺳﺗﻘرار ﮭﺎ ( ﺳﺗﺔ ﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻟﺗﺣﻘﯾﻘ6اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )%3,01، وأﺧﯾرا ﻣﻧظﻣﺔاﻟ
ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﮫ ﻰ رﻓﻊ درﺟﺔ اﻟطﻣﺄﻧﯾﻧﺔ ﻟدى اﻟﻣوظفﺗﻘوم ﻓﻛرة اﻷﻣن اﻟوظﯾﻔﻲ ﻋﻠﻣﻣﺎ ﻣﻧظﻣﺔ، ﺑﺎﻟ
ﻣن ﻣﻔﺎﺗﯾﺢ اﺳﺗﻘرار ﻟﻠﻌﺎﻣﻼت ﺗﺣﻘﯾق اﻷﻣن اﻟوظﯾﻔﻲ وإناﻟوظﯾﻔﻲ وإﻧﮭﺎء ﺟﻣﯾﻊ ﺻور اﻟﻘﻠق ﻋﻠﻰ ذﻟك
ﻋﻠﻰ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺧﺎرﺟﯾﺔ، وﻓﻲ ﺿوء ذﻟك ﻓﺈن ﻟﮫ اﻧﻌﻛﺎﺳﺎت ﻧﻔﻌﯾﺔ ﻋﺎﻣﺔ ، ﻣﻣﺎ ﺗﻧﻔﺗﺢ ﻧظﻣﺔﻟﻠﻣاﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ 
وﻋﻠﻰ أﺛر ﻋﻣﻠﮭﺎوﺑﯾن ﺎﻣن ﺣﯾث اﻟﺳﻛﯾﻧﺔ اﻟﻣﺣﻔزة ﻋﻠﻰ ﺗﻌﻣﯾق اﻟوﻻء ﺑﯾﻧﮭاﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﺳﺗﻘرار ﻣﺛل 
ن ﻋدم ﺗﺣﻘق اﻷﻣن اﻟوظﯾﻔﻲ وﺗدﻧﻲ درﺟﺗﮫ أاإذة،  ﻓﻲ اﻹدارﻣن اﻹﯾﺟﺎﺑﯾﺎت اﻟﻣﻣﺗدة اذﻟك ﺗﺗواﻟﻰ ﻛﺛﯾر
وﻧﺟﺎﺣﮭﺎ ﺣﺗﻰ وإن ﻛﺎﻧت ﺗﺿم ﻛﻔﺎءات ﻋﺎﻟﯾﺔ وﻣﺗﺧﺻﺻﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔﺗﻠك ﯾﻧﻌﻛس ﻋﻠﻰاﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ 
.ﻣﺟﺎل ﻋﻣﻠﮭﺎ
ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﻲ ﺗوﻟﻲ أﺣد "ﯾواﻓﻘون ﻋﻠﻰاﻟﺑﺣثﻣﻔردات ﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه أن ﻧﺳﺑﺔ 
ﻣﻣﺎ ) اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻧﻌم(،%001ﺣﯾث ﻗدرت ﻋدد اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﺎت ﺑﻧﺳﺑﺔ ،"ﯾﺷﺗﻐﻠن ﻓﯾﮭﺎاﻟﺗﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ
(،0000,)ﯾﺳﺎويواﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري (00,1)ﻗدرهاﻟﺑﺣثﻟﻣﻔرداتﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ تﺗراوﺣ
ﯾﺗﻔﻘون ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟواردة ﻓﻲ اﻻﺳﺗﻣﺎرة اﻟﺑﺣثﻣﻔرداتإﺟﺎﺑﺎت وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ أن 
ﺑدرﺟﺎت ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ.
ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ، ﺧﻠﻔﯾﺎت اﻟرﻏﺑﺔ ﻓﻲ ﺗوﻟﻲ ﻣﻧﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ"ﻋﻠﻰ "اﻟﺟدول أﻋﻼهﻛﻣﺎ ﯾﻼﺣظ ﻣن 
واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﻗدره(95,2ﻗدره )اﻟﺑﺣث ﻟﻣﻔردات، وﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ
اﻟﺑﺣث.ﻣﻔرداتإﺟﺎﺑﺎت وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ (، 0838,)
ﯾﺷﺗﻐﻠن اﻟﺗﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﻲ ﺗوﻟﻲ أﺣد أن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﯾﻔﻛرن ﻓﻲ وﺗﺷﯾر ھذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ، 
ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻣﻛﺎﻧﺔ ﻣﮭﻧﯾﺔ ﻣرﻣوﻗﺔ، وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻟزﯾﺎدة وﻣﺿﺎﻋﻔﺔ اﻟﻣﺟﮭود، وﺗﻠﯾﮭﺎ ﺣب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ، وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ،ﻓﯾﮭﺎ
.ﻧظﻣﺔاﻻﺳﺗﻘرار واﻷﻣن اﻟوظﯾﻔﻲ ﺑﺎﻟﻣﮭﺎوﺗﻠﯾﮭﺎ ﻟﺗﺣﻘﯾﻘ
اﻟﻧﺗﺎﺋﺞوﻣﻧﺎﻗﺷﺔوﺗﻔﺳﯾرھﺎاﻟﺑﯾﺎﻧﺎتوﺗﺣﻠﯾلﻋرضاﻟﺳﺎدس       اﻟﻔﺻل 
413
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ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت ﺑﻧﺳﺑﺔ (13)ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم 
اﻟﺗﻲ 4,19%( اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻧﺳﺑﺔ ﻻ)، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل ﻣﺑﺣوﺛﺎت( ﺧﻣﺳﺔ5)ﺗﻣﺛل(اﻟﺗﻲ ﻧﻌم)ﻟﻠﺑدﯾل 6,8%
.ﻣﺑﺣوﺛﺎت( ﺛﻼﺛﺔ وﺧﻣﺳون 35)ﺗﻣﺛل
ﻓرص اﻟﺗرﻗﯾﺔ داﺧل اﻹدارة ﻣن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺻرﺣت ﺑﺄن "( ﺛﻼﺛﺔ وﺧﻣﺳون 35)ﯾﺗﺿﺢ أن ﻣﺟﻣوع و
ﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ا%6.37ﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋ، "اﻟﺟﻧﺳﯾنﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ ﺑﯾن ﻏﯾر 
ﺗﺣﯾز اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن إﻟﻰ ﻋﻧﺻر اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ %71.0وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ،ﺻﻌوﺑﺔ اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣطﺑﻘﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔﻓﺋﺔ 
.ﻣﻊ اﻟﻣﺳؤولاﻟﻌﻼﻗﺎتﺗوﺗراﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ  %4.9، وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔاﻟرﺟﺎل
ﺗرﺟﻊ  "اﻟﺗﻲ ( ﺗﺳﻌﺔ وﺛﻼﺛون93)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل %6.37وﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ 
ﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻧﺳﺎء داﺧل اﻹدارة اﻟﻣطﺑﻘﺔ اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر أنﻣﻣﺎ ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ ،"ﺻﻌوﺑﺔ اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣطﺑﻘﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔﻰإﻟ
ﺷروطﮭﺎ ﺻﻌﺑﺔ أو ﺗﻛون ﻣﺟﺣﻔﺔ ﻓﻲ ﺣق اﻟﻧﺳﺎء اﻟﺗﻲ ﯾﻔرﺿﮭﺎ أو ﯾﺿﻌﮭﺎ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن اﻹدارﯾﯾن ﺗﻛون 
اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻣﺛﻼ ﻓﺎﻟﻧﺟﺎح واﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣرﺗﺑط ﺑﺗرﺑص ﺧﺎرﺟﻲ ﻟذا ﻧﺟد ﻣﻌظم اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻻ ﯾرﻏﺑن ﻓﻲ 
اﻟﺗرﺑص ﺧﺎرﺟﻲ ﺑﻌﯾدا ﻋن ﻣﻛﺎن اﻹﻗﺎﻣﺔ.
ﺗﺣﯾز اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن إﻟﻰ ﻋﻧﺻر ﻰﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﺗﻲ ﺗرﺟﻊ إﻟ( ﺗﺳﻌﺔ9اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )%71.0وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ
اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﺗﺣﺗﺎج إﻟﻰ ﻓرض ﺑﻣﺎ ﻟﻛون اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻹدارﯾﺔ ﻓﻲ ﻧظرھم ﺣق ﻟﻠرﺟﺎل ﻛونراﻟرﺟﺎل، 
اﻟﺟﺎﻧب أﻧﺛوي ﺿﻌﯾف ﻻ ﯾﻘدر ﻋﻠﻰ ﺗوﻟﻲ اﻟﺳﻠطﺔ وﺗﺣﻣل  اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ  ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻟﻛونواﻟﺷﺧﺻﯾﺔ أو اﻟﻘوة 
ﻣﺳؤول رﺟل ﻓﺎﻧﮫ ﺗﺗﺣﻛم ﻓﯾﮭﺎ اﻟﻌﺎطﻔﺔ ﻓﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ ﻧظرھم ﻣن ﺣق اﻟرﺟل ﺑﻼ ﻣﻧﺎزع وﻟﻛون اﻟأﻧﮭﺎ
إﻟﻰ اﻟرﺟﺎل.ﯾﺗﺣﯾز
، ﻣﻊ اﻟﻣﺳؤولاﻟﻌﻼﻗﺎتﺗوﺗرﻰﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﺗﻲ ﺗرﺟﻊ إﻟ( ﺧﻣﺳﺔ5)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل%4.9وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ
اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺳؤول واﻟﻣوظﻔﯾن ﺳواء ﻛﺎﻧوا ﻧﺳﺎء ورﺟﺎل ﯾﺟب أن ﺗﻛون ﻋﻼﻗﺔ اﺣﺗرام وﯾرﺟﻊ إﻟﻰ 
ﺗوﺗرت ھذه ﻓﺎﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ واﺟب ﻋﻠﯾﮭﺎ أن ﺗﻛون ﻋﻼﻗﺗﮭﺎ ﻣﻊ ﻣﺳؤوﻟﯾﮭﺎ ﻋﻼﻗﺔ اﺣﺗرام وﻋﻣل ﻓﺎن 
، رﻏم اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﺳؤول واﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺗﺟﻌل اﻟﻣﺳؤول ﯾﺻرف اﻟﻧظر ﻋﻧﮭﺎ ھذا ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ
ﻣﺟﮭود اﻟﺗﻲ ﺗﺑذﻟﮫ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ھﻲ اﻟﺗﻲ ﺗﺛﺑت ﺟدارة واﺳﺗﺣﻘﺎق اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺳﻠم اﻟوظﯾﻔﻲ.اﻟ
%000
%001
ﯾوﺿﺢ ان ﻛﺎﻧت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﯾﻌﺗﻘدن أن ﻓرص اﻟﺗرﻗﯾﺔ داﺧل (33:)ﺷﻛل رﻗم 
اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن؟
ﻧﻌم
ﻻ
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ل ﺑﻌدم وﺟود ﻓرص ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ داﺧ"ﯾﻘرون اﻹﺟﺎﺑﺎتﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه أن ﻧﺳﺑﺔ ﻋﺎﻟﯾﺔ ﻣن 
اﻟﻣواﻓﻘﺔ ﺔﻟم ﺗﺗﻌدى ﻧﺳﺑﻛﻣﺎ، %4.19ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾﺔ ﺑــﺣﯾث ﺑﻠﻐت اﻹدارة ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن" 
ﻛﻠﮭﺎ ﻛوﺣدة ﻠﺗرﻗﯾﺔ داﺧل اﻹدارة ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن وﺟود ﻓرص ﻟﻋﻠﻰ ،%6.8ﻣﺋوﯾﺔ ﺑﻧﺳﺑﺔ)اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻧﻌم(
(؛ 382,0، واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﯾﺳﺎوي)(19,1)وﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﻗدرهﻣﺗﺑاﻷھﻣﯾﺔﻗﻠﯾل واﺣدة ﺑﺷﻛل ﻋﺎم 
اﻟﺑﺣث.ﻣﻔرداتإﺟﺎﺑﺎت وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ 
"ﻋدم ﺗﺳﺎوي اﻟﻔرص ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن" أن أﺳﺑﺎباﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺻرﺣتأن ﻛﻣﺎ ﯾﻼﺣظ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه 
واﻧﺣراف (29,1ﻗدره )اﻟﺑﺣث ﻟﻣﻔردات، وﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ
اﻟﺑﺣث.ﻣﻔرداتإﺟﺎﺑﺎت وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ (، 315,0ﻣﻌﯾﺎري ﯾﺳﺎوي )
أن ﻓرص اﻟﺗرﻗﯾﺔ داﺧل اﻹدارة ﻏﯾر ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن، ﻣﻣﺎ ﺗرﺟﻊ إﻟﻰ  وﺗﺷﯾر ھذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ، 
ﺗوﺗر، وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻓﺋﺔﺗﺣﯾز اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن إﻟﻰ ﻋﻧﺻر اﻟرﺟﺎلﻓﺋﺔ وﺗﻠﯾﮭﺎ ،ﺻﻌوﺑﺔ اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣطﺑﻘﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ
.ولﻣﻊ اﻟﻣﺳؤاﻟﻌﻼﻗﺎت
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ﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن اﻟﻣﺑﺎﺷرﯾن ﻋﻠﯾﮭن ﻓﻲ اﯾوﺿﺢ ﻛﯾف ﺗﻘﯾﯾم (23ﺟدول رﻗم:)
اﻟﻌﻣل؟





762,1اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري 97,1اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ 
(.sspsﻋﻠﻰ ﻣﺧرﺟﺎت اﻟﺑرﻧﺎﻣﺞ ﺑﺎﻻﻋﺗﻣﺎدﺔاﻟﻣﺻدر ﻣن إﻋداد اﻟﺑﺎﺣﺛ)
ﻣن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت وﺧﻣﺳون ﻧﯾﺔ ﺎﺛﻣ(85)( ﯾﺗﺿﺢ أن ﻣﺟﻣوع 23ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
،ﺗﻘﯾﯾم ﻣوﺿوﻋﻲ(14)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ7,07%ﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋ











ﯾﮭن  ﯾوﺿﺢ ﻛﯾف ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن اﻟﻣﺑﺎﺷرﯾن ﻋﻠ(43:)ﺷﻛل رﻗم
ﻓﻲ اﻟﻌﻣل؟
اﻟﻧﺗﺎﺋﺞوﻣﻧﺎﻗﺷﺔوﺗﻔﺳﯾرھﺎاﻟﺑﯾﺎﻧﺎتوﺗﺣﻠﯾلﻋرضاﻟﺳﺎدس       اﻟﻔﺻل 
813
ﺗﻘﯾﯾم "( واﺣد وأرﺑﻌون14)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ7,07%أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﺣﯾث ﺗﻘدر ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت
أن ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ دون اﻟﺗﺣﯾز أو ﯾوﺿﺢ ،"ﻣوﺿوﻋﻲ
اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﻣﺟﮭودات اﻟﻣﺑذوﻟﺔ ﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻓﺎﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ ھو ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﻌرﯾﻔﺔ أو اﻟﻌﻼﻗ
ﻓﺎن ﻛﺎﻧت ﺗﺳﺗﺣق اﻟﺗرﻗﯾﺔ إﻟﻰ ﻣﻧﺻب أﻋﻠﻰ ﻓﮭﻲ ﻛذﻟك ﻣﺛﻠﮭﺎ ﻣﺛل اﻟرﺟل.واﻟﻛﻔﺎءة اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ واﻟﺧﺑرة 
ﻣﻣﺎ ﯾوﺿﺢ اﻋﺗﻣﺎد ھذا اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻣن ،"ﻻ أدري"رﻋﺷاﺛﻧﺎ(21)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ 7,02%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ
طرف اﻟﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻋﻠﻰ اﻟذاﺗﯾﺔ واﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ رﺑﻣﺎ ﯾﻛون ﻣن ﻛﻼ اﻟطرﻓﯾن.
وﯾﻌﺗﻣد ھذا اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻣن طرف اﻟﻣﺳؤول ، "ﺗﻘﯾﯾم ذاﺗﻲ"ﺧﻣﺳﺔ(5)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ 6,8%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ
اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻋﻠﻰ اﻟﻌﻣل ﻋﻠﻰ اﻟذاﺗﯾﺔ أي دون اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ وھﻲ اﻟﺣﻛم ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻣن ﺟﮭﺔ ﻧظر 
اﻟﻣﺳؤول ﺣﻛم ذاﺗﻲ ﺷﺧﺻﻲ  ﻓﺎﻟﻣﺳؤول ﻗد ﯾﺗﺄﺛر ﺑﻌدم رﻏﺑﺗﮫ ﻓﻲ ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣرأة وذﻟك ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺧﻼﻓﺎت 
ھﻼت و اﻟﻣﺟﮭودات اﻟﻣﺑذوﻟﺔ وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﺗﺣرﻣﮭﺎ ﻣن اﻟﺗرﻗﯾﺔ. ﺑﯾﻧﮭﻣﺎ ﻓﻼ ﯾﻧظر إﻟﻰ اﻟﻘدرات واﻟﻣؤ
اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن اﻟﻣﺑﺎﺷرﯾن ﺗﻘﯾﯾم "، ﺑﻛﯾﻔﯾﺔﺻرﺣتاﻟﻣﺑﺣوﺛﺎتأﻏﻠﺑﯾﺔﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه أن 
ﺑﻣﺗوﺳط ﻗﻠﯾل اﻷھﻣﯾﺔﻛﻠﮭﺎ ﻛوﺣدة واﺣدة ﺑﺷﻛل ﻋﺎم ، ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، "ﻋﻠﯾﮭن ﻓﻲ اﻟﻌﻣل
وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ (، 762,1)واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﻗدره(97,1ﻗدره )اﻟﺑﺣث ﻟﻣﻔرداتﺣﺳﺎﺑﻲ 
.إﺟﺎﺑﺎت ﻣﻔردات اﻟﺑﺣثاﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ 
، ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ ﺗﻘﯾﯾم ﻠﻣﺳؤوﻟﯾن اﻟﻣﺑﺎﺷرﯾن ﻋﻠﯾﮭن ﻓﻲ اﻟﻌﻣلﻟﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اأن ﺗﻘﯾﯾم وﺗﺷﯾر ھذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ، 
.ﺗﻘﯾﯾم ذاﺗﻲ، وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻻ أدريوﺗﻠﯾﮭﺎ ،ﻣوﺿوﻋﻲ
اﻟﻧﺗﺎﺋﺞوﻣﻧﺎﻗﺷﺔوﺗﻔﺳﯾرھﺎاﻟﺑﯾﺎﻧﺎتوﺗﺣﻠﯾلﻋرضاﻟﺳﺎدس       اﻟﻔﺻل 
913
أﺣد ﻲﻟﺗوﻟل  اﻟﻣﺑﺎﺷر ﯾﺑﺎدر ﺑﺎﻗﺗراح اﻟﻧﺳﺎء(  ﯾوﺿﺢ إن ﻛﺎن اﻟﻣﺳؤو33ﺟدول رﻗم:)
؟اﻟﻣﻧظﻣﺔﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﻲ 
67,2اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ68,1اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ   
047,1اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري0843,اﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري  






0201ﺿﻌف ﻓرص اﻟﺗرﻗﯾﺔ داﺧل اﻹدارة
417ﺑﺎﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﮭﺎاﻋﺗﻘﺎده ﺑﻌدم ﺟدارﺗ
اﻟﻧظرة اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ ﻋﻣوﻣﺎ ﻣن ﺟﺎﻧب 
216اﻟرﺟﺎل ﻧﺣو اﻟﻣرأة
اﻟظروف اﻟﺧﺎﺻﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﯾﺷﮭﺎ اﻟﻣرأة 
4371ﻓﻲ ﺣﯾﺎﺗﮭﺎ اﻷﺳرﯾﺔ
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ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت ﺑﻧﺳﺑﺔ (33ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
اﻟﺗﻲ 2,68%( اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻧﺳﺑﺔ ﻻ)، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل ﻣﺑﺣوﺛﺎت( ﺛﻣﺎﻧﯾﺔ8)ﺗﻣﺛل(اﻟﺗﻲ ﻧﻌم)ﻟﻠﺑدﯾل 8,31%
.ﻣﺑﺣوﺛﺎت( ﺧﻣﺳون 05)ﺗﻣﺛل
ﻲاﻟﻣﺑﺎﺷر  ﻟﺗوﻟاﻟﻣﺳؤول"ﻋدم اﻗﺗراحﺑــﺻرﺣت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎتﻣن ( ﺧﻣﺳون 05)ﯾﺗﺿﺢ أن ﻣﺟﻣوع و
اﻟﺗﻲ 43%ﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋ، "ﻧظﻣﺔاﻟﻣأﺣد ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﻲ 
ﺟﺎءت 02%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ،اﻟظروف اﻟﺧﺎﺻﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﯾﺷﮭﺎ اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﺣﯾﺎﺗﮭﺎ اﻷﺳرﯾﺔ(71)ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ
ﻟﻣﺷﺎﻛل اﻟﻣﺗرﺗﺑﺔ ﻋﻠﻰ ھذه اﺗﻼﻗﻲ و ﺿﻌف ﻓرص اﻟﺗرﻗﯾﺔ داﺧل اﻹدارة(01)ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ واﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل  ﻓﺋﺔ 
، ﺑﺎﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﮭﺎاﻋﺗﻘﺎده ﺑﻌدم ﺟدارﺗ(7)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ 41%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔﻓﻲ ﻋﻼﻗﺗﮭن ﺑﺎﻟرﺟﺎلﺗرﻗﯾﺔ
.و اﻟﻣرأةاﻟﻧظرة اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ ﻋﻣوﻣﺎ ﻣن ﺟﺎﻧب اﻟرﺟﺎل ﻧﺣ(6)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ%21وأﺧﯾرا ﻧﺳﺑﺔ
ﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﺗﻲ ﺗرﺟﻊ إﻟﻰﺳﺑﻌﺔ ﻋﺷر(71)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 43%ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت 
أﺳﺑﺎب أﺳرﯾﺔ ﺗﺗﻌﻠق ﺑدورھﺎ اﻹﻧﺟﺎﺑﻲ ،اﻟظروف اﻟﺧﺎﺻﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﯾﺷﮭﺎ اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﺣﯾﺎﺗﮭﺎ اﻷﺳرﯾﺔ
واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﺳرة وﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﺗرﺑﯾﺔ اﻟﻧشء وﻋدم ﻗدرﺗﮭﺎ ﻓﻲ ﺗﻘﻣص اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻣﻣﺎ 
ﻛﺄم وزوﺟﺔ ﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﺗﺟﺎه ﺑﯾﺗﮭﺎ وأوﻻدھﺎ ﯾﺗﻌذر ﻟذﻟك اﻟﺗوﻓﯾق ﺑﯾن ﻣﺳؤوﻟﯾﺎت دورھﺎﯾﻠﻘﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻣرأة
ﺟﺎءت ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ واﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل 02%ﺔ وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑ،ىﺟﮭﺔ وﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻷﺳرة ﻣن ﺟﮭﺔ أﺧراﻟﻌﻣل ﻣن 
ﻟﻣﺷﺎﻛل اﻟﻣﺗرﺗﺑﺔ اﺗﻼﻗﻲ و ﺿﻌف ﻓرص اﻟﺗرﻗﯾﺔ داﺧل اﻹدارةﻰﻣﺑﺣوﺛﺎت واﻟﺗﻲ ﺗرﺟﻊ إﻟ(ﻋﺷرة01)
ﻋدم اﻗﺗراحإﻟﻰ ، ﯾرﺟﻊ ﺿﻌف ﻓرص اﻟﺗرﻗﯾﺔ داﺧل اﻹدارةوأن ، ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺗﮭن ﺑﺎﻟرﺟﺎلﺗرﻗﯾﺔﻋﻠﻰ 
اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻗﻠﯾﻠﺔ ﺗدرجاﻟﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷر اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻟﺗوﻟﻲ أﺣد اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻓﻲ اﻹدارة أي أن 
ﻧﮫ إذا ﻣﺎ ﺗم أ، ﺑل ﻗﻠﺔ ﻓرص اﻟﺗرﻗﻲ ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔﻣﻣﺎ ﯾﺳﺑب ﻓﻲ ﻗﻠﯾﻠﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔأو ﻣﻧﺎﺻب اﻟﺗﻲ ﺗﺗﯾﺣﮭﺎ 
اﻻﺳﺗﻔﺎدة و، ﻣﻧظﻣﺔطﻣوح أي ﻣوظف أو ﻋﺎﻣل ﻓﻲ ﺑﺎﻰ ﺣد ﻛﺑﯾر ﻻ ﯾﻌود ﻋﻠﯾﮭاﻟﺗرﻗﻲ ﻓﮭو ھﺎﻣﺷﻲ إﻟ
اﻟﻌﺎﻣﻼتﻣن اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺑﻌد ﺳﻧوات ﻣن اﻟﻌﻣل واﻟﺧﺑرة، ﻟﻛﻧﮫ ﺳرﻋﺎن ﻣﺎ ﯾﺻدم ﺑﻣﺳؤوﻟﯾن ﻓوق اﻟﻘﺎﻧون، 
أن أﻏﻠب وﻣﻧﺎﺻب ﻷﻛﺛر ﻣن ﻋﺷر ﺳﻧوات، نﯾﺷﻐﻠن، رﻏم أﻧﮭاﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔﻣن اوﺳﺗﻔﯾدﯾﻟم 
ت اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﺗﺗﻼﻋب ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺎت، ﻣن ﺧﻼل ﺗﻌﻣد اﻟﻠﺟﺎن اﻟﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ اﻷﻋﺿﺎء ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى اﻟﻣؤﺳﺳﺎ
، أو أﻧﮭﺎ ﻻ ﺗﺻل ﻓﻲ ﺧرﯾنآﻋدم ﻧﺷر إﻋﻼﻧﺎت اﻻﻣﺗﺣﺎﻧﺎت اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ أو إرﺳﺎل اﺳﺗدﻋﺎء ﻷﺷﺧﺎص دون 






























ﻟﻲ ﯾوﺿﺢ إن ﻛﺎن اﻟﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷر ﯾﺑﺎدر ﺑﺈﻗﺗراح اﻟﻧﺳﺎء ﻟﺗو(53:)ﺷﻛل رﻗم
أﺣد   ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ  ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ؟
ﻧﻌم
ﻻ
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، أﻣﺎ اﻟﻧوع اﻟﺛﺎﻧﻲ ﻣن أﻋﻠﻰﺑﺎﻻرﺗﻘﺎء إﻟﻰ رﺗﺑﺔ نﻟﮭﻓﮭﻧﺎك ﺗرﻗﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﺷﮭﺎدة اﻟﺗﻲ ﺗﺳﻣﺢ 
5اﻟﺗرﻗﯾﺎت، ﻓﯾﺗم ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻻﻣﺗﺣﺎن اﻟﻣﮭﻧﻲ اﻟذي ﯾﺟﺗﺎزه اﻟﻣوظﻔون اﻟذﯾن ﻟدﯾﮭم ﺧﺑرة ﻻ ﺗﻘل ﻋن 
ﺳﻧوات أﻗدﻣﯾﺔ ﺿﻣن 01نﻛﻣﺎ أن ھﻧﺎك اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﺗﺳﺟﯾل اﻟﻣوظﻔﯾن اﻟذﯾن ﻟدﯾﮭ، ﺳﻧوات
ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ اﻷﻋﺿﺎء ﻟﻼﻧﺗﻘﺎء ﻣن ﺧﻼل ﻣﻌﺎﯾﯾر وھﻲ: اﻷﻗدﻣﯾﺔ، ﻗﺎﺋﻣﺔ اﻟﺗﺄھﯾل، ﺣﯾث ﺗﺟﺗﻣﻊ اﻟﻠﺟﻧﺔ اﻟ
اﻟﺗﻛوﯾن، ﺳن اﻟﻣوظف، واﻟﺗﻧﻘﯾط اﻟﺳﻧوي ﻟﻠﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷر، ﺑﯾﻧﻣﺎ ﯾﻌد أھم ﻋﻧﺻر ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ أن ﯾﻛون 
ﻛون ﻟﻣﺳؤول اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻧظرة ﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ ﻟﻠﻣوارد ﯾﻋﻣل ﻣﺻﻠﺣﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﯾن ﻓﻌﺎل وﺟدي، وأن 
أﻣﺎ ﻓﻲ ﺣﺎل ﯾن اﻟﻣﺷﺎﻛل اﻟﻣطروﺣﺔ ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺎتﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺎﻟﯾﺔ ﻣن ﺑاﻟﺑﺷرﯾﺔ، ﻋﻠﻣﺎ ﺑﺄن ﻧﻘص اﻟ
ﻣﺧﺎﻟﻔﺔ ھذه اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر، ﻓﺈدارة اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﻣطﺎﻟﺑﺔ ﺑﻛﺗﺎﺑﺔ ﺗﻘرﯾر ﻓﻲ اﻟﻣوﺿوع، ﯾﺗم ﻣن ﺧﻼﻟﮫ 
ﺗﻼﻗﻲ أﻣﺎ ، ﻓﺗﺢ ﺗﺣﻘﯾق ﻟﻠﺗﺄﻛد ﻣن ﺻﺣﺔ اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت واﻟﺗدﺧل ﻹﻋﺎدة اﻟﻧظر ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ أو إﻟﻐﺎﺋﮭﺎ
اﻟﺗﻌﺎﻣل ﻣﻊ ﻓﻲ ﺻﻌوﺑﺔ ﺗﺟد اﻟﻣرأة، ﯾوﺿﺢ أنﻓﻲ ﻋﻼﻗﺗﮭن ﺑﺎﻟرﺟﺎلﺗرﻗﯾﺔﻟﻣﺷﺎﻛل اﻟﻣﺗرﺗﺑﺔ ﻋﻠﻰ ا
ذا ﺑدوره وأﯾﺿﺎ اﻟﻧظرة اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻋﻠﻰ أﻧﮭﺎ اﻣرأة ﺗﺎﺑﻌﺔ وﻟﯾﺳت ﻗﺎﺋد  ﻣﺳﯾطرا وھناﻟرﺟﺎل ﻛﻣرؤوﺳﯾ
ن اﻟﻘﯾﺎدات ﻓﺈﻧﺟد اﻟرﺟل ﯾﺻﻌب ﻋﻠﯾﮫ ﺗﻠﻘﻲ أواﻣر ﻣن اﻣرأة، وإﺟﻣﺎﻻاإذ،ﯾﻘﻠل ﻣن ﻗﺑوﻟﮭﺎ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ
ﻟن ﺗﺳﺗطﯾﻊ أن ﺗﻌﻣل ﺑﻛﻔﺎءة ﻓﻲ ظل أﻧظﻣﺔ وﻟواﺋﺢ ﻗدﯾﻣﺔ وﺑﯾﺋﺔ ﻋﻣل ﻣﺗﺧﻠﻔﺔ ﻣﻧظﻣﺔاﻹدارﯾﺔ ﻓﻲ أي 
.اﻟﻘﯾﺎدات اﻹدارﯾﺔ ﺑﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﺑﯾﺋﺎت ﻋﻣل ﻣرﻧﺔ وﻣﺷﺟﻌﺔ ﻋﻠﻰ اﻹﺑداعأنوﺛﻘﺎﻓﺔ ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺳﻠﺑﯾﺔ، ﺣﯾث 
ﻣﻣﺎ ﯾوﺿﺢ أن،ﺑﺎﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﮭﺎﺟدارﺗاﻋﺗﻘﺎده ﺑﻌدم ﻣﺑﺣوﺛﺎت( ﺳﺑﻌﺔ7)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ 41%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ
ﻣﻧﺻب أﻋﻠﻰ ﻓﻲ اﻹدارة راﺟﻊ إﻟﻰ ﻋدم اﻋﺗراﻓﮫ ﻲﺗوﻟﻟﻋدم اﻗﺗراح اﻟﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷر اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ 
ﺑﻘدرة وﺟدارة اﻟﻣرأة ﻟﺗﺣﻣﻠﮭﺎ وﺗوﻟﯾﮭﺎ ﻣﻧﺻب أﻋﻠﻰ ﻟﻛون اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻋبء ﻋﻠﯾﮭﺎ وﻻ ﺗﻘدر ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻣﻠﮭﺎ 
ﺑﻧﻔﺳﮭﺎ وذﻟك ﻧﺎﺗﺞ إﻣﺎ ﻋن اﻟﺧوف ﻣن اﻟﻔﺷل وﻋدم وﺗوﻟﯾﮭﺎ، وذﻟك ﻋدم ﻗدرﺗﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﻣﺑﺎﺷرة أﻋﻣﺎﻟﮭﺎ
ﻓﻲ ﺗوﻟﻲ ﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻟﯾﺳت ﺟدﯾرةاﻟﻣرأة ااﻟﺛﻘﺔ ﻓﻲ اﻟﻧﻔس ﻓﻲ ﺗوﻟﻲ أﺣد ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻹدارة،  
ﯾﻣﻛﻧﮭﺎ ﻻ، ﻣؤھﻼت وﺷﮭﺎداتﻣن رﻏم ﻣﺎ ﺣﻘﻘﺗﮫ ، اﻹدارﯾﺔاﻟﻣﮭﺎم اﻟﻣوﻛﻠﺔ إﻟﯾﮭﺎ ﺿﻣن ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣواﻗﻊ
.اﻟطﻣوﺣﺔاﻟﻣﮭﻧﯾﺔﮭﺎﺗﺣﻘﯾق ﻣزﯾد ﻣن اﻹﻧﺟﺎزات ﻓﻲ إطﺎر رؤﯾﺗ
وھذا ، اﻟﻧظرة اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ ﻋﻣوﻣﺎ ﻣن ﺟﺎﻧب اﻟرﺟﺎل ﻧﺣو اﻟﻣرأة( ﺳﺗﺔ6)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ %21وأﺧﯾرا ﻧﺳﺑﺔ
راﺟﻊ ﻟﻌدم ﺗﻘﺑل زﻣﻼﺋﮭﺎ ﻣن اﻟرﺟﺎل ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻣل ﺗﺑﻌﺎت اﻟوظﺎﺋف اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻣﻣﺎ ﻻ ﺗﻘﺿﻲ ﻣﮭﺎرﺗﮭﺎ وﺧﺑرﺗﮭﺎ 
ﺗﯾﺟﺔ ﻟﻧﻘص اﻟﺗدرﯾب وﻧظرة اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ ﺿدھﺎ ﻣن ﻗﺑل اﻟﻣدراء أﯾﺿﺎ وأﺻﺣﺎب اﻟﻌﻣل ﻣﻣﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻧ
إﻟﻰ ىو راﺟﻊ أﯾﺿﺎ وﺿﻊ اﻟﻣرأة دون ﻣﻧزﻟﺔ اﻟرﺟل ﻧﺗﯾﺟﺔ ﻣﺎ أدﺑﯾن اﻟﻣرأة واﻟرﺟل، اﻟﻔروقﯾﺧﻠف 
اﻟﻧظرة اﻟدوﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺟﺎءت ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﻣوروﺛﺎت اﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ ﻟﮭﺎ ﻓﻲ ﻋدم ﻣﺷﺎرﻛﺗﮭﺎ ﻓﻲ ﺗﻘﻠد ﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ، 
وأﻋطت اﻟﻔرص ﻟﻠرﺟل ﻟﯾظﮭر إﺑداﻋﮫ ﻓﯾﮭﺎ.
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أن اﻟﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻣن ﯾﺑﺎدر ﻻ ﯾواﻓﻘون ﻋﻠﻰ "اﻟﻣﺳﺗﺟوﺑﺎتأن أﻏﻠﺑﯾﺔ ﻣن ﯾﺗﺿﺢ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه 
ﻛﻣﺎ، 2,68%ﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺋوﯾﺔ ﺑـــﺣﯾث ﺑﻠﻐت أﺣد ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻹدارة"ﺑﺎﻗﺗراح اﻟﻧﺳﺎء ﻟﺗوﻟﻲ 
ﻋﻠﻰ أن اﻟﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻣن ﯾﺑﺎدر ﺑﺎﻗﺗراح ،8,31%ﺑﻧﺳﺑﺔﺑﺎﻟﻣواﻓﻘﺔ ) اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻧﻌم(ﺔﻟم ﺗﺗﻌدى ﻧﺳﺑ
ﺑﻣﺗوﺳط ﻗﻠﯾل اﻷھﻣﯾﺔﻛﻠﮭﺎ ﻛوﺣدة واﺣدة ﺑﺷﻛل ﻋﺎم اﻟﻧﺳﺎء ﻟﺗوﻟﻲ أﺣد ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻹدارة،
وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾر ﻓﻲ (،0843,)واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﯾﺳﺎوي(68,1)ﻗدرهﺣﺳﺎﺑﻲ 
.اﻟﺑﺣثﻣﻔرداتإﺟﺎﺑﺎت 
أﺣد ﻲﻟﺗوﻟاﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت "ﺑﻌدم اﻗﺗراﺣﮭن اﻟﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷرﺻرﺣت ﻛﻣﺎ ﯾﻼﺣظ ﻣن اﻟﺟدول أﻋﻼه 
ﻟﻣﻔردات ، وﺣﯾث ﺑﻠﻎ ﻣﺗوﺳط ﺣﺳﺎﺑﻲ ﯾﺗوزﻋون ﻋﻠﻰ ﻓﺋﺎت ﻣﺧﺗﻠﻔﺔ، "ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻹدارة
وھذه اﻟﻘﯾﻣﺔ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ اﻟﺗﺟﺎﻧس اﻟﻛﺑﯾرﻓﻲ (، 047,1)واﻧﺣراف ﻣﻌﯾﺎري ﯾﺳﺎوي(67,2ﻗدره )اﻟﺑﺣث
اﻟﺑﺣث.ﻣﻔرداتإﺟﺎﺑﺎت 
،أﺣد ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻹدارةﻲﻟﺗوﻟاﻟﻧﺳﺎء اﻟﻣﺑﺎﺷرﺑﻌدم اﻗﺗراح اﻟﻣﺳؤولوﺗﺷﯾر ھذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ، 
ﺿﻌف ﻓرص ﻓﺋﺔ وﺗﻠﯾﮭﺎ،اﻟظروف اﻟﺧﺎﺻﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﯾﺷﮭﺎ اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﺣﯾﺎﺗﮭﺎ اﻷﺳرﯾﺔﻣﻣﺎ ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ 
اﻋﺗﻘﺎده ﻓﺋﺔ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺗﮭن ﺑﺎﻟرﺟﺎل وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻟﻣﺷﺎﻛل اﻟﻣﺗرﺗﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﺗرﻗﯾﺔ اﺗﻼﻗﻲ و اﻟﺗرﻗﯾﺔ داﺧل اﻹدارة
.ﻋﻣوﻣﺎ ﻣن ﺟﺎﻧب اﻟرﺟﺎل ﻧﺣو اﻟﻣرأةاﻟﻧظرة اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ، وأﺧﯾرا ﺑﺎﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﮭﺎﺑﻌدم ﺟدارﺗ
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ﯾوﺿﺢ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﺳن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت واﻗﺗراﺣﮭن ﻟﻣواﺟﮭﺔ ﺻﻌوﺑﺎت(63: )ﺷﻛل رﻗم
ﺗرﻗﯾﺗﮭن اﻟوظﯾﻔﯾﺔ
ﺳﻧﺔ53إﻟﻰ أﻗل ﻣن 52ﻣن 
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ﻟﺗﻲ ا%1,42اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺑــﯾﺗﺑﯾن أن أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﺗﻣﺛل ﻣﺟﻣوع (43ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
و ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑـﺔ  ﻓﯾﮭم ﺷروط اﻟﺗرﻗﯾﺔﺗوﻓراﻟﺗﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻼتاﻻﻧﺗﻘﺎءﺧﻼلﻣناﻟﻣوﺿوﻋﻲاﻟﺗﻘﯾﯾمﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ 
ﺗﻌﻣل ﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔ ا2,71%ﺛم ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑـﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾنﺑﯾناﻟﻣﺳﺎواةﻣﺑدأﺗﺣﻘﯾقاﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل %7,02
و ﺗﻠﯾﮭﺎ اﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔﻋﻠﻰﺣﺻوﻟﮭﺎﻟﺻوص ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣن أﺟل إﻧﺻﺎف اﻟﻣرأةﻋﻠﻰ وﺿﻊ ﻧاﻟدوﻟﺔ
1,21%ﺛم ﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑـﺔ، اﻟﻌﺎﺋﻠﯾﺔوﻣﺳؤوﻟﯾﺔاﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﻣﻧﺻبﺑﯾناﻟﺗوﻓﯾقﺿرورة%8,31ﻧﺳﺑـﺔ 
اﻟﻘﯾﺎماﻟﻌﻣلﻣﻔﺗﺷﯾﮫﻋﻠﻰوﻋﻣﻠﮭﺎﻣﺟﺎلﻓﻲدورھﺎﺑﺄھﻣﯾﺔو إدراج ﻟﻠﻣرأةاﻟدوﻟﺔدﻋمﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﺋﺔا
.ﻟﻣﮭﺎﻣﮭماﻟﺗﺎﺑﻌﺔاﻟﻌﻣلأﻣﺎﻛنإﻟﻰﺑزﯾﺎرات
ﺗﻣﺛل ﻓﻲﯾأن اﻻﻗﺗراح اﻷولأن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت وأﺳﺗﻧﺗﺞ
اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣوﺿوﻋﻲ ﻓﻲ اﻻﻧﺗﻘﺎء ﻟﻠﻌﺎﻣﻼت اﻟﺗﻲ ﺗوﻓر ﻓﯾﮭم ﺷروط اﻟﺗرﻗﯾﺔ"، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت "
اﻟﻰ 53ﻣن اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ ﻣﺎﺑﯾن) ﻣن ناﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه اﻻﻗﺗراﺣﺎت ھ
ﺳﻧﺔ ﻓﻣﺎ ﻓوق( 54)اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻌﻣرﯾﺔ ﺎﺗﻠﯾﮭﺛم ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، %2,92ﺳﻧﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ 54أﻗل ﻣن 
%3,41ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 53اﻟﻰ أﻗل ﻣن 52) ﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻌﻣرﯾﺔﺎﺗﻠﯾﮭوﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، %2,22ﺑﻧﺳﺑﺔ 
اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ.ﻣن إﺟﺎﺑﺎت 
اح اﻟﺛﺎﻧﻲ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ "ﺗﺣﻘﯾق ﻣﺑدأ اﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن"، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت وأﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻼﻗﺗر
اﻟﻰ 53ﻣن اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ ﻣﺎﺑﯾن )ﻣن ناﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه اﻻﻗﺗراﺣﺎت ھ
ﺑﻧﺳﺑﺔ ﺳﻧﺔ ﻓﻣﺎ ﻓوق( 54)اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻌﻣرﯾﺔﺎﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، ﺛم ﺗﻠﯾﮭ%2,52ﺳﻧﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ 54أﻗل ﻣن 
ﻣن %3,41ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 53اﻟﻰ أﻗل ﻣن 52) ﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻌﻣرﯾﺔﺎﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، وﺗﻠﯾﮭ%5,81
اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ.إﺟﺎﺑﺎت 
ل اﻟدوﻟﺔ ﻋﻠﻰ وﺿﻊ ﻧﺻوص ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣن أﺟل إﻧﺻﺎف ﻌﻣوﯾﺗﺑﯾن أن اﻻﻗﺗراح اﻟﺛﺎﻟث اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ "ﺗ
اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ"، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎتﻰاﻟﻣرأة ﻟﺣﺻوﻟﮭﺎ ﻋﻠ
ﻣن %8,02ﺳﻧﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ 54اﻟﻰ أﻗل ﻣن 53ﻣن اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ ﻣﺎﺑﯾن ) ﻣن نھذه اﻻﻗﺗراﺣﺎت ھ
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، %8,41ﺳﻧﺔ ﻓﻣﺎ ﻓوق( ﺑﻧﺳﺑﺔ 54)اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻌﻣرﯾﺔ ﺎإﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، ﺛم ﺗﻠﯾﮭ
اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ.ﻣن إﺟﺎﺑﺎت %3,41ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 53اﻟﻰ أﻗل ﻣن 52) ﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻌﻣرﯾﺔ ﻣﺎﺑﯾنﺎوﺗﻠﯾﮭ
"، أن اﻟﻌﺎﺋﻠﯾﺔوﻣﺳؤوﻟﯾﺔاﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﻣﻧﺻبﺑﯾناﻟﺗوﻓﯾقأﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻼﻗﺗراح اﻟراﺑﻊ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ "
ﻣن اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ ﻣﺎﺑﯾننأﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه اﻻﻗﺗراﺣﺎت ھ
،  ﺛم ﺗﻠﯾﮭم اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻌﻣرﯾﺔ ﻣﺎﺑﯾنﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ%9,24ﺑﻧﺳﺑﺔ ﺳﻧﺔ(53اﻟﻰ أﻗل ﻣن 52) ﻣن 
ﺳﻧﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ 54اﻟﻰ أﻗل ﻣن 53)ﻣن ، ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ%5,41ﺑﻧﺳﺑﺔ ﺳﻧﺔ ﻓﻣﺎ ﻓوق(54)
اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ.ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ%2,4
اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ "دﻋم اﻟدوﻟﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ وإدراج ﺑﺄھﻣﯾﺔ دورھﺎ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺧﺎﻣسأﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻼﻗﺗراح 
ﻣن اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ نﻋﻣﻠﮭﺎ"، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه اﻻﻗﺗراﺣﺎت ھ
54)اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻌﻣرﯾﺔﺎﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، ﺛم ﺗﻠﯾﮭ%7,61ﺳﻧﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ 54اﻟﻰ أﻗل ﻣن 53ﻣﺎﺑﯾن) ﻣن 
اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ.ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ%1,11ﻓوق( ﺑﻧﺳﺑﺔ ﺳﻧﺔ ﻓﻣﺎ 
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اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل "ﻋﻠﻰ ﻣﻔﺗﺷﯾﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﻘﯾﺎم زﯾﺎرات إﻟﻰ أﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣل اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟﺳﺎدسوﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق اﻻﻗﺗراح 
ﻣن اﻟﻔﺋﺎت نﻟﻣﮭﺎﻣﮭم"، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه اﻻﻗﺗراﺣﺎت ھ
اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻌﻣرﯾﺔﺎﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، ﺛم ﺗﻠﯾﮭ%8,02ﺳﻧﺔ ﻓﻣﺎ ﻓوق ﺳﻧﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ 54اﻟﻌﻣرﯾﺔ ﻣﺎﺑﯾن)
اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻌﻣرﯾﺔﺎﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، وﺗﻠﯾﮭ%8,41ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 53اﻟﻰ أﻗل ﻣن 52)ﻣن ﻣﺎﺑﯾن
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ.%3,41ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 54اﻟﻰ أﻗل ﻣن 53)ﻣن 
ﻣﺎﺑﯾن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻟﻣﻧﺗﻣﯾﺎت  ﻟﻠﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ اﻷﻛﺑر ﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻋﻠﻰ ﻟاﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ ﯾﺗﺑﯾن أن 
اﻻﻗﺗراﺣﺎت ھن أﻛﺛر ﻣن ﯾﺳﻧدون إﻟﻰ "ﺳﻧﺔ ﻓﻣﺎ ﻓوق ﺳﻧﺔ(54)،ﺳﻧﺔ(54اﻟﻰ أﻗل ﻣن 53) ﻣن "
.ﺗرﻗﯾﺗﮭن اﻟوظﯾﻔﯾﺔﻟﻣواﺟﮭﺔ 
اﻻﻧﺗﻘﺎء ﻟﻠﻌﺎﻣﻼت اﻟﺗﻲ ﺗوﻓر ﻓﯾﮭم ﺷروط اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣوﺿوﻋﻲ ﻓﻲ )وﺗﺗﺿﻣن ھذه اﻻﻗﺗراﺣﺎت ﻣﺎﯾﻠﻲ 
اﻟدوﻟﺔ ﻋﻠﻰ وﺿﻊ ﻧﺻوص ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣن أﺟل إﻧﺻﺎف ﺗﻌﻣل،ﺗﺣﻘﯾق ﻣﺑدأ اﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، اﻟﺗرﻗﯾﺔ
، ﺿرورة اﻟﺗوﻓﯾق ﺑﯾن ﻣﻧﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ وﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻌﺎﺋﻠﯾﺔ،اﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻰاﻟﻣرأة ﻟﺣﺻوﻟﮭﺎ ﻋﻠ
زﯾﺎرات إﻟﻰ ﺑﻣﺟﺎل ﻋﻣﻠﮭﺎ، ﻋﻠﻰ ﻣﻔﺗﺷﯾﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﻘﯾﺎم دﻋم اﻟدوﻟﺔ ﻟﻠﻣرأة وإدراج ﺑﺄھﻣﯾﺔ دورھﺎ ﻓﻲ
.(43اﻟواردة ﻓﻲ اﻟﺟدول رﻗم )ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ وأﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣل اﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻣﮭﺎﻣﮭم(، وھذا ﻣﺎ ﺗؤﻛده اﻟ
ﺣﺻوﻟﮭن ﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻣواﺟﮭﺔ ﺻﻌوﺑﺎتنﺗوﺿﺢ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﺳن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت واﻗﺗراﺣﺎﺗﮭو
اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣوﺿوﻋﻲ ﻓﻲ "ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲأن اﻻﻗﺗراح اﻷول  ﯾﺗﺑﯾن ﻣن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت 
أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ ﺑﻧﺳﺑﺔ واﻻﻧﺗﻘﺎء ﻟﻠﻌﺎﻣﻼت اﻟﺗﻲ ﺗوﻓر ﻓﯾﮭم ﺷروط اﻟﺗرﻗﯾﺔ"، 
)ﻣن ت اﻟﻌﻣرﯾﺔ ﻣﺎﺑﯾنﻣن اﻟﻔﺋﺎناﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه اﻻﻗﺗراﺣﺎت ھﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ، %2,92
اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣوﺿوﻋﻲ ﻣن ﺧﻼل اﻻﻧﺗﻘﺎء ﻟﻠﻌﺎﻣﻼت اﻟﺗﻲ ﺗوﻓر ﻓﯾﮭم ، وﯾﻣﺛل ﺳﻧﺔ(54اﻟﻰ أﻗل ﻣن 53
ﻰإﻟوﺗرﻗﯾﺗﮭن،ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔاﻟﻣرﺷﺣﯾناﻟﻌﺎﻣﻼتﻣنﻋددﻋﻠﻰ اﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔﺗﺗموﺷروط اﻟﺗرﻗﯾﺔ
ﻟذا ﯾﺟب ،اﻟﻘدﯾﻣﺔاﻟوظﺎﺋفﻋﻠﯾﮫﻛﺎﻧتﻋﻣﺎﺗﺧﺗﻠفوﺻﻼﺣﯾﺎتﻣﺳﺋوﻟﯾﺎتذاتﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ
اﻟﻌﺎﻣﻼت، وإن اﻋﺗﻣﺎد واﻹدارةﺑﯾنﻋﻠﯾﮭﺎﻣﺗﻔقﻣوﺿوﻋﯾﺔأﺳسﻰﻋﻠﻟﺗرﻗﯾﺔاﻷﺧذ ﺑﻌﯾن اﻻﻋﺗﺑﺎر ا
اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣوﺿوﻋﻲ ﯾﺑرز اﻟﻘدرات واﻟﻣؤھﻼت اﻟﺗﻲ ﯾﻣﻠﻛﮭﺎ اﻟﻌﺎﻣل ﺳواء ﻛﺎن رﺟل أو اﻣرأة ﻣﻣﺎ ﺗﻧﺗﺞ 
ﻟذا ﻓﺎن اﻟﺗﻘﯾﯾم ﺑﺷﻔﺎﻓﯾﺔ وﺑﺷﻛل دﻗﯾقﯾﺔ ﻋدم اﻟﺗﺣﯾز ﻓﻲ اﻻﻧﺗﻘﺎء و ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ ﺷروط ﻣﻌﯾﻧﺔ ﻣوﺿوﻋ
اﻟﻣوﺿوﻋﻲ ﯾﻔﺗﺢ ﻣﺟﺎل أﻛﺛر أو ﻓرص أﻛﺛر ﻟﻼﻧﺗﻘﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت اﻟﺗﻲ ﺗﺗوﻓر ﻓﯾﮭم ﺷروط اﻟﺗرﻗﯾﺔ.
اﻹﺟﺎﺑﺎت أنوأﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻼﻗﺗراح اﻟﺛﺎﻧﻲ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ "ﺗﺣﻘﯾق ﻣﺑدأ اﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن"، 
اﻟﻰ 53ﻣن اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ ﻣﺎﺑﯾن )ﻣن ناﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه اﻻﻗﺗراﺣﺎت ھ
ﻣن وﻓﻘﺎ ﻟﻣﺑدأ اﻟﻌداﻟﺔ واﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟﻣﺗﻧﺎﻓﺳﯾناﻟﺗرﻗﯾﺔﺗﺣﻘﯾقن،  ﻣﻣﺎ ﯾرﺟﻊ أﺳﻧﺔ(54أﻗل ﻣن 
اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، ﺳواء ﺑﯾن اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت واﻟرﺟﺎل ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻹدارة ﻟﮭﺎ دور ﻓﻲ إﻋطﺎء اﻟﻣرأة ﻓرص أﻛﺑر 
ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ  ﻓﺎﻟﻣﺳﺎواة ھﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻌداﻟﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﺑﯾن اﻟﻧﺳﺎء واﻟرﺟﺎل ﻓﺎﻷﺣق 
اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺻدرھﺎ اﻟﻘواﻧﯾن ﻋﻠﯾﮭﺎﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺣﺳب ﻣﺎ ﺗﺗوﻓر ﻓﯾﮫ ﺷروط اﻻﻧﺗﻘﺎء اﻟﺗﻲ ﺗﻧص
إﻟﻰ درﺟﺔ ﻋﻠﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﺳﻠم ﻓﺎﻟﻣﺟﮭدات اﻟﻣﺑذوﻟﺔ واﻟﻛﻔﺎءة اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ واﻟﺧﺑرة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻟﻠوﺻول ،اﻟدوﻟﺔ
اﻹداري.
اﻟﻧﺗﺎﺋﺞوﻣﻧﺎﻗﺷﺔوﺗﻔﺳﯾرھﺎاﻟﺑﯾﺎﻧﺎتوﺗﺣﻠﯾلﻋرضاﻟﺳﺎدس       اﻟﻔﺻل 
623
اﻟدوﻟﺔ ﻋﻠﻰ وﺿﻊ ﻧﺻوص ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣن أﺟل إﻧﺻﺎف أن ﺗﻌﻣلاﻻﻗﺗراح اﻟﺛﺎﻟث اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ "وﺗﻠﯾﮭﺎ 
ﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه اﻟﻣرأة ﻟﺣﺻوﻟﮭﺎ ﻋﻠﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ"، أن اﻹ
ن وﺿﻊ اﻟﻘواﻧﯾن ،  وأﺳﻧﺔ(54اﻟﻰ أﻗل ﻣن 53ﻣن اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ ﻣﺎﺑﯾن ) ﻣن ناﻻﻗﺗراﺣﺎت ھ
ﺣﻘوق ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﺛﻠﮭﺎ ﻣﺛل اﻟرﺟل ﻰﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ذات ﻣﻌﺎﯾﯾر ﻣوﺿوﻋﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻧﺻف اﻟﻣرأة أو ﺗﻌط
ﻰﻓﻲ اﻟﺳﻠم اﻹداري وﯾﺟﻌﻠﮭﺎ ﺗدﯾر اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ وﺗراﻗب أدﻧﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻹدارة ﻗﺻد ﺣﺻوﻟﮭﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ
ﻟذا ھذه اﻟﻘواﻧﯾن ، ﺎدرﺟﺎت اﻟﺳﻠم اﻟوظﯾﻔﻲ واﻟﺗﻲ ﺗﻛون ﺗﺣت رﺋﺎﺳﺗﯾﮭﺎ أو ﺑﺎﻷﺣرى ﺗﺣت ﻣﺳؤوﻟﯾﺗﮭ
ﻣﻊ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻌداﻟﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻹدارة وھﻛذا ﺗﻣﻧﺢ ﻓرص أﻛﺑر ﻟدى اﻟﻧﺳﺎء ﻰاﻟﺗﻲ ﺗﺻدرھﺎ اﻟدوﻟﺔ ﺗﺗﻣﺎﺷ
اﻟوظﯾﻔﯾﺔ.ﺎﻣﻼت ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗرﻗﯾﺔاﻟﻌ
"، أن اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻌﺎﺋﻠﯾﺔوﻣﺳؤوﻟﯾﺔاﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﻣﻧﺻبﺑﯾناﻟﺗوﻓﯾقﻻﻗﺗراح اﻟراﺑﻊ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ "وﺗﻠﯾﮭﺎ ا
53اﻟﻰ أﻗل ﻣن 52ﻣن اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ ﻣﺎﺑﯾن) ﻣن ناﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه اﻻﻗﺗراﺣﺎت ھ
،اﻹدارﯾﺔ ﻟﻛﻲ ﺗﺻل إﻟﻰ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻗﻲ وﺟب ﻋﻠﻰ،  إذاﺳﻧﺔ(
ﺿرورة ﺗﺣﻘﯾق اﻟﺗواﻓق ﯾن ﻣﻧﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻹداري واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻌﺎﺋﻠﯾﺔ ﻓﻌﻠﯾﮭﺎ وﺟب 
ﺎوﻛذا ﺑﯾن اﻷﺳرة ﻓﮭﻲ رﺑﺔ ﺑﯾت وزوﺟﺔ وﻟﮭﺎ ﻣﺳؤوﻟﯾﺗﮭاﻟﻣﻧظﻣﺔداﺧل ﺎاﻟﻔﺻل ﺑﯾن اﻟﻌﻣل وﻣﺳؤوﻟﯾﺗﮭ
.ﻋﺎﺋﻠﯾﺔ وﻋدم اﻟﺧﻠط ﺑﯾﻧﮭﻣﺎ
اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ "دﻋم اﻟدوﻟﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ وإدراج ﺑﺄھﻣﯾﺔ دورھﺎ ﻓﻲ اﻟﺧﺎﻣسﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻼﻗﺗراح أﻣﺎ 
ﻣن اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ نﻣﺟﺎل ﻋﻣﻠﮭﺎ"، أن اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه اﻻﻗﺗراﺣﺎت ھ
ﺎل اﻟﻌﻣل اﻟدوﻟﺔ ﻣن أوﻟوﯾﺗﮭﺎ إﻋطﺎء أھﻣﯾﺔ ﻛﺑرى ﻟﻠﻣرأة ﻓﻲ ﻣﺟو،ﺳﻧﺔ(54اﻟﻰ أﻗل ﻣن 53ﻣﺎﺑﯾن) ﻣن 
ﻻ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟرﺟﺎل اﻟﻌﻣﺎل ﻓﻘط ﻓﻲ ﺗﺣﻘﯾق أھداف اﻟﻣرﺟوة ﻓﻲ اﻹدارة ﺑل وﺟب ﻧظﻣﺔاﻹداري ﻓﺎﻟﻣ
ﻋﻠﻰ اﻟﻘﯾﺎم ﺑﮭذا اﻟدور اﻟﻣرأة ﻗدرةﻌﻣل، وإناﻟﻓﻲ ﻣﺟﺎل نإدراج اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت وإﺑراز أھﻣﯾﺗﮭ
ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ وﺧﺑرة ، وﺗﻣﺗﻌﮭﺎ ﺑﺣﻘوﻗﮭﺎ وﺧﺎﺻﺔ ﻣﺎ ﻧﺎﻟﺗﮫ ﻣن ﺗﺛﻘﯾف ﻋﻣﻠﮭﺎواﻻﻋﺗراف ﺑﻘﯾﻣﺗﮭﺎ ودورھﺎ ﻓﻲ 
، ﻣﯾدان اﻟﻌﻣلﻣﻧﺻﺑﮭﺎ ﻓﻲ وﺗوﺳﯾﻊ ﻣدارﻛﮭﺎ، وﻣن ﺛم ﯾﻣﻛﻧﮭﺎ اﻟﻘﯾﺎم ﺑﻣﺳؤوﻟﯾﺎﺗﮭﺎ ﺗﺟﺎه اﻟﻣﮭﻧﯾﺔﺷﺧﺻﯾﺗﮭﺎ
ﯾﻧدرج ﻣﯾﺛﺎق اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺿﻣن ﺑرﻧﺎﻣﺞ رﺋﯾس اﻟﺟﻣﮭورﯾﺔ، ﺣﯾث أﻋﻠن ﯾوم اﻟﺛﺎﻣن ﻣﺎرس وھذا ﻣﺎ 
اﻟﺟزاﺋرﺷﺎﻣﻠﺔ ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﺟﺎل ﻋﻣل اﻟﻣرأة، ﺣﯾث ﺻرﺣت وزﯾرة اﻟﺗﺿﺎﻣن أن ﻋن ﺿرورة إﻋداد وﺛﯾﻘﺔ 
.ﺗﻌد اﻟﺑﻠد اﻟﻌرﺑﻲ اﻟوﺣﯾد اﻟذي ﯾﻌطﻲ ﻣﻛﺎﻧﺔ ﻟﻠﻣرأة ﻋﺑر ﻛل ﻣؤﺳﺳﺎت اﻟدوﻟﺔ
اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل "ﻋﻠﻰ ﻣﻔﺗﺷﯾﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﻘﯾﺎم زﯾﺎرات إﻟﻰ أﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣل اﻟﺳﺎدس واﻷﺧﯾر وﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق اﻻﻗﺗراح 
ﻣن نﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه اﻻﻗﺗراﺣﺎت ھاﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻣﮭﺎﻣﮭم"، أن اﻹﺟﺎﺑ
ن دور ﻣﻔﺗﺷﯾﺔ اﻟﻌﻣل داﺧل أﻣﺎﻛن اﻟﻌﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﺗواﺟد ، وأﺳﻧﺔ ﻓﻣﺎ ﻓوق ﺳﻧﺔ(54اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ ﻣﺎﺑﯾن)
ﺑﮭﺎ اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﺎﻟزﯾﺎدات اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﻓﯾﮭﺎ ﻟﮭﺎ دور اﯾﺟﺎﺑﻲ وﻓﻌﺎل ﻟﻣراﻗﺑﺔ ﻋﻣل وﻧﺷﺎط اﻟﻧﺳﺎء 
ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ.ﺟﮭوادت اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت وإﻋطﺎء اﻟﺣقﻟﺗﻘﯾﯾم ﻣاﻟﻌﺎﻣﻼت وھذا
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ﻣﺎﺑﯾن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻟﻣﻧﺗﻣﯾﺎت  ﻟﻠﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ اﻷﻛﺑر ﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻋﻠﻰ ﻟاﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ ﻣﻣﺎ ﯾﺗﺑﯾن أن 
ھن أﻛﺛر ﻣن ﯾﺳﻧدون إﻟﻰ اﻻﻗﺗراﺣﺎت "ﺳﻧﺔ ﻓﻣﺎ ﻓوق ﺳﻧﺔ(54)،ﺳﻧﺔ(54اﻟﻰ أﻗل ﻣن 53)ﻣن "
ﺗﻘدﯾم ﺑﺣﯾث ﻛﻠﻣﺎ زاد اﺳﺗﻧﺎد ﻋﻠﻰن ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، أﻣﺎم ﺣﺻوﻟﮭﻟﻣواﺟﮭﺔ ﺻﻌوﺑﺎت
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ ﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺗرﻗﯾﺔ وظﯾﻔﯾﺔ اﻗﺗراﺣﺎت ﻟﻣواﺟﮭﺔ ﺻﻌوﺑﺎت ﺗزﯾد ﻓرصاﻻ
ﻟﻣواﺟﮭﺔ اﻟﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ اﻟﻣرأة أﻣﺎم  اﻻﻗﺗراحﻧوع" ﯾؤﺛر ﻋﻠﻰ اﻟﺳنوﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﺎن ﻣﺗﻐﯾر "
.اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ ھذه اﻻﻗﺗراﺣﺎت ﻣﺳﺗﻘﺑﻼوﯾﺗم ﻣن ﺧﻼلج اﻟوظﯾﻔﻲ اﻟﺗدر
( وھﻲ1307,0)ﻗد ﺑﻠﻐت (xued – ihk:2ﻛﺎ )ﯾوﺿﺢ اﻟﺟدول أﻋﻼه ﻗﯾﻣﺔ اﻹﺣﺻﺎء ﻛﺎي ﻣرﺑﻊو
ﺗﻘودﻧﺎ %5اﻟﺗﻲ ﺗﻘدر ﺑــ اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔوھﻲ أﻗل ﻣن اﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ *(0183,)ﻗﯾﻣﺔ داﻟﺔ إﺣﺻﺎﺋﯾﺎ ﺣﯾث ﻗدرت
اﻻﻗﺗراﺣﺎت ﻟﻣواﺟﮭﺔ ﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ھذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ إﻟﻰ رﻓض اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺻﻔرﯾﺔ اﻟﻘﺎﺋﻠﺔ 
اﻻﻗﺗراﺣﺎت ﻟﻣواﺟﮭﺔ ﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ، وﻗﺑول اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺑدﯾﻠﺔ اﻟﻘﺎﺋﻠﺔ ﺑﺄن اﻟﻣﺗﻐﯾرﯾن )واﻟﺳن
.ﻏﯾر ﻣﺳﺗﻘﻠﯾن(واﻟﺳن
(.3ﻛﻣﺎ ﻓﻲ ﺟدول ﻓﻲ اﻟﻣﻠﺣق رﻗم)ﻣﺣل اﻟدراﺳﺔﻣﻔردات اﻟﺑﺣثوﻓﻘﺎ ﻹﺟﺎﺑﺎت ،(43رﻗم )ﺗﺷﯾر ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺟدول*
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اﻟﻣﺑﺣث اﻟﺛﺎﻧﻲ: ﻣﻧﺎﻗﺷﺔ ﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟدراﺳﺔ 
ﯾﺑدأ اﻟﺑﺣث ﻓﻲ ذھن اﻟﺑﺎﺣث ﻓﻛرة ﺛم ﯾﻘوم ﺑﺗﻛوﯾن ﻣﻔﺎھﯾﻣﮫ ﺛم اﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋن ﻓرﺿﯾﺎت اﻟدراﺳﺔ ﻣن 
ﺧﻼل اﻟﻣﯾدان ﻷن اﻟﻣﻌﻠوﻣﺎت اﻟﻧظرﯾﺔ ﺑدون ﺟﺎﻧب ﻣﯾداﻧﻲ ﺗﺑدو ﻋﻘﯾﻣﺔ، ﻓﺎﻟﻣﯾدان ھو اﻟﻣﻛﺎن اﻟﺧﺻب 
اﻟذي ﺗﺗوﻟد ﻋﻧﮫ اﻟﺣﻘﺎﺋق اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ.
دراﺳﺗﻲ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻟﻣوﺿوع اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ، اﻟﺗﻲ أﺟرﯾت إن و
اﻟﮭدف ﻣن ھذا اﻟﺑﺣث ھو اﻟﺗﺣﻘق ﻣن  ﺑﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺑﻣدﯾﻧﺔ ﺧﻧﺷﻠﺔ، وﻛﺎن
ﺣﻠﯾﻠﮭﺎ و ، و ﺑﻌد ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻣن اﻻﺳﺗﻣﺎرة اﻻﺳﺗﺑﯾﺎن و ﺗاﻟدراﺳﺔاﺧﺗﺑﺎر ﻓرﺿﯾﺎت 
ﺗﺷﻛل اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺳﺎﺋدة داﺧل اﻟﻣﻧظﻣﺔ ﺑﻧﺎء ﻋﻠﻰ اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻣوﺿوع اﻟدراﺳﺔ "
".اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ أھم اﻷﺳﺑﺎب اﻟﺗﻲ ﺗﺣول دون اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺟزاﺋر
اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﻓﻲ ﻟﻣوﺿوع اﻟدراﺳﺔ و ھذهﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ أﺻل إﻟﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ذات اﻷھﻣﯾﺔ و
اﻟﺣﻘﯾﻘﺔ ھﻲ ﻋﺑﺎرة ﻋن ﺗﺣﻠﯾل اﻷرﻗﺎم اﻟﻣﺳﺗﻘﺎة ﻣن اﻟواﻗﻊ.
ﻋﻠﯾﮫ ﻓﮭذه أھم اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ أﻧﺗﺞ ﻋﻧﮭﺎ اﻟﺗﺣﻠﯾل اﻟﻧظري و اﻟدراﺳﺔ اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻟﻠظﺎھرة اﻟﻣدروﺳﺔ و و ﺑﻧﺎء 
ذﻟك ﺣﺳب اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﺟزﺋﯾﺔ و ھﻲ ﻛﻣﺎ ﯾﻠﻲ:
أوﻻ: اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﺣﺳب اﻟﻔروض اﻟﺟزﺋﯾﺔ ﻟﻠدراﺳﺔ: 
ر اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻷوﻟﻰ: اﺧﺗﺑﺎ–1
" ﯾﺷﻛل ﻋدم اﺳﺗﻔﺎدة اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣن دورات ﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ ﻋﺎﺋﻘﺎ أﻣﺎم ﻓرص ﺗرﻗﯾﺗﮭﺎ وظﯾﻔﯾﺎ ".
ﻻﺧﺗﺑﺎر ھذه اﻟﻔرﺿﯾﺔ، ﯾﻣﻛن اﻟرﺟوع إﻟﻰ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻟﻠﺗﺣﻘق ﻣن ﻋدم اﺳﺗﻔﺎدة اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣن 
دورات ﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﯾق أﻣﺎم ﻓرص ﺗرﻗﯾﺗﮭﺎ وظﯾﻔﯾﺎ.
ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ (01ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )وﻣن اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺳﺗﻘﺎة ﻣن اﻟواﻗﻊ ﻋﻠﻰ أن
"، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت قﺳﻧﺔ ﻓﻣﺎ ﻓو54ﻣﺎﺑﯾن "اﻟﺳن ﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ اﻷوﻟﻰ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت أن اﻟﻔﺋ
ﻣن اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﺣﺎﻟﻲ ﻣﺎﺑﯾن اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ ھن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه 
أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، %001ﺳﻧﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ 03-62)
اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺳﻧﺔ"، 54"اﻟﺳن اﻟذي ﯾﻣﺛل أﻗل ﻣن ﻣﺎﺑﯾناﻟﻌﻣرﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ أن اﻟﻔﺋﺎت 
ﻣن اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﺗﺗراوح ﻣﺎﺑﯾن اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ ھن اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه 
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، وﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ إﻟﻰ اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ %001ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 02-61)
أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺳﻧﺔ"، 53إﻟﻰ أﻗل ﻣن 52اﻟﺳن ﻣن ﻣﺎﺑﯾنﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت أن اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ "
ﻣن اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﺗﺗراوح ﻣﺎﺑﯾن اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ  ھن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه 
.ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ%7,66ﺑﻧﺳﺑﺔ (ﺳﻧوات5≥)
أﻏﻠﺑﯾﺔ أﺻﺣﺎب اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل  اﻷﻛﺑر ﻣﺎﺑﯾن ﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻋﻠﻰ ﻟاﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ ﯾﺗﺑﯾن أن 
ﻣﺎﺑﯾن "اﻟﺳن ھن أﻛﺛر ﻣن ﯾﺳﻧدون إﻟﻰ اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ  اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺿﻣن ﺳﻧﺔ(" 02-61ﺳﻧﺔ(، )03-62)"
اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ و اﻟواردة ﺗؤﻛده اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت وھذا ﻣﺎﺳﻧﺔ"،54ﻣن اﻟﺳن اﻟذي ﯾﻣﺛل أﻗل، قﺳﻧﺔ ﻓﻣﺎ ﻓو54
ﺳن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت  وﺗﺄﺛر ﻋﻠﻰ ﻣدة اﻷﻗدﻣﯾﺔ  ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻣﻣﺎ ﺗزﯾدﺑﺣﯾث ﻛﻠﻣﺎ زادت (، 01ﻓﻲ اﻟﺟدول رﻗم )
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓرص  اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺗرﻗﯾﺔ وظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ 
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أن اﻟﻣﺳﺗوى ﺎﺑﺎت ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟ(11ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ اﻷول ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ "ﺛﺎﻧوي"، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ 
ﺳﻧﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ 02-61)ﻣﺎﺑﯾنﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﺣﺎﻟﻲناﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ ھ
وأﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ اﻟﺛﺎﻧﻲ اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ "ﺟﺎﻣﻌﻲ"، ﺗﻣﺛل ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ،%001
ﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ نأﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ ھ
وﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ، ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ%7,66ﺑﻧﺳﺑﺔ (ﺳﻧوات5≥)ﻋﻠﻰ اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﺣﺎﻟﻲ
ﺛﺎﻟث اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ "ﻣﺗوﺳط"، ﺗﻣﺛل أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ اﻟ
%08ﺳﻧﺔ وأﻛﺛر(ﺑﻧﺳﺑﺔ 13ﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﺣﺎﻟﻲ)ناﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ ھ
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ.
اﻷﻛﺑر ﻣﺎﺑﯾن ﯾﺗﺑﯾن أن اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻋﻠﻰ أﻏﻠﺑﯾﺔ أﺻﺣﺎب اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل  
ىﺗﺣﺻﯾل اﻟﻣﺳﺗوھن أﻛﺛر ﻣن ﯾﺳﻧدون إﻟﻰ ﺳﻧﺔ وأﻛﺛر(" 13)،(ﺳﻧوات5≥)ﺳﻧﺔ(،02-61)"
وھذا ﻣﺎ ﺗؤﻛده اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ و "،ﺟﺎﻣﻌﻲ، ﻣﺗوﺳطﻣﺎﺑﯾن "ﺛﺎﻧوي، اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺿﻣن اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ
ﺑﺣﯾث ﻛﻠﻣﺎ زادت ﻣدة اﻷﻗدﻣﯾﺔ  ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻣﻣﺎ ﺗزﯾد  ﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ (،  11اﻟواردة ﻓﻲ اﻟﺟدول رﻗم )
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت  وﺗﺄﺛر ﻋﻠﻰ ﻓرص  اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﺗرﻗﯾﺔ وظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ 
أن "اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ" ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت (21ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ "ﻣﺗزوﺟﺔ"، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه ﻰاﻷوﻟ
ﻣن %001ﺳﻧﺔ وأﻛﺛر(ﺑﻧﺳﺑﺔ 13ﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﺣﺎﻟﻲ)ناﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ ھ
ﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ  ﻟﻠﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ"ﻋزﺑﺎء"، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹإﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، 
ﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﺣﺎﻟﻲنﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ ھ
وﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ  اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ، %3,33ﺑﻧﺳﺑﺔ (ﺳﻧوات5≥)
ﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ نﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ ھ"ﻣطﻠﻘﺔ"، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه اﻟﺣ
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه %3,41ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ ﻣﺗﻌﺎدﻟﺔ 52-12ﺳﻧﺔ( و) 01-6ﻋﻠﻰ اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﺣﺎﻟﻲ) 
أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ اﻟراﺑﻌﺔ اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ "أرﻣﻠﺔ"، أن اﻹﺟﺎﺑﺔ اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ اﻟﻔﺋﺔ، 
%3,41ﺳﻧﺔ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 52-12ﻋﻠﻰ اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻣﺎﺑﯾن)ھذه اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ ھﻲ ﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ 
اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ.ھذه اﻟﻔﺋﺔﺔﻣن إﺟﺎﺑ
أﻏﻠﺑﯾﺔ أﺻﺣﺎب اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻷﻛﺑر ﻣﺎﺑﯾن أن ﯾﺗﺑﯾن أن اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻋﻠﻰ 
اﻧﺗﻣﺎﺋﮭنھن أﻛﺛر ﻣن ﯾﺳﻧدون إﻟﻰ ﺳﻧﺔ(" 52-12ﺳﻧﺔ( و) 01-6)،(ﺳﻧوات5≥)ﺳﻧﺔ وأﻛﺛر(،13)"
وھذا ﻣﺎ ﺗؤﻛده اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ "،ﻣطﻠﻘﺔﻣﺎﺑﯾن " ﻣﺗزوﺟﺔ،ﻋزﺑﺎء، اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺿﻣن إﻟﻰ اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ
اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ ﺗؤﺛر ﻋﻠﻰاﻟﻌﻣل (،  ﺑﺣﯾث ﻛﻠﻣﺎ زادت ﻣدة اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ 21و اﻟواردة ﻓﻲ اﻟﺟدول رﻗم )
.اﻟﻣﻧظﻣﺔوﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت
اﻟﻧﺗﺎﺋﺞوﻣﻧﺎﻗﺷﺔوﺗﻔﺳﯾرھﺎاﻟﺑﯾﺎﻧﺎتوﺗﺣﻠﯾلﻋرضاﻟﺳﺎدس       اﻟﻔﺻل 
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ﻧﺎت اﻟﻣﺗوﺻل إﻟﯾﮭﺎ، أن اﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ دورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﻌﻣل،  ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب وﺗﻛﺷف اﻟﺑﯾﺎ
)ﻧﻌم(، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل )ﻻ( ﻻ ﯾوﺟد.ﻟﻠﺑدﯾل%001ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت ﺑﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ
ﻟﻼطﻣﺋﻧﺎن ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗﻘﺑل اﻟوظﯾﻔﻲ"، ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل "%7,93أن ﻧﺳﺑـﺔ و
ﻟﻠﻣﺳﺗﻘﺑل نﺗﺣﻘق ﻟﮭن اﻻطﻣﺋﻧﺎﺔوھذا راﺟﻊ أن اﻟدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾ(31ﺟدول رﻗم:)اﻟﻣوﺿﺣﺔ ﻓﻲ 
اﻟﺗﻲ ﺗدرﯾب ﻓﻲ اﻟﻌﻣلإﻟﻰ اﻷﻣﺎن واﻻﺳﺗﻘرار ﻧﺗﯾﺟﺔ يﻓﮭﻲ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﮭن طﻣوﺣﺎت ﺗؤداﻟوظﯾﻔﻲ، 
ﺧﻼل اﻟﺗﺧطﯾط ﻟﻠﻣﺳﺗﻘﺑل وﺗﺑﻧﻰ ﻌﻣل ﻣن ﻓﻲ اﻟﺣﯾﺎة اﻟوظﯾﻔﯾﺔ و ﺗﺄﻣﯾن اﺳﺗﻣرارﯾﺔ اﻟﺗﺣﻘﯾﻘﮫﯾﺳﻌﯾن إﻟﻰ 
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﻋﻠﻰ اﻹﺻرار ﻋﻠﻰ اﻟﻣرور ﺧطوة ﻣن اﻟوﺿﻊ اﻟﺣﺎﻟﻲ إﻟﻰ اﻟﻣﺳﺗﻘﺑل اﻟﻣﺄﻣول ﻓﻲ 
، دورات ﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ، )داﺧﻠﯾﺔ وﺧﺎرﺟﯾﺔ(إن ﻛﺎﻧت اﻹدارة ﺗﻣﻧﺢ ﻓرﺻﺎ ﻟﻼﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق أﻣﺎ
7,02%أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت ﺑﻧﺳﺑﺔ ﺗﻛﺷف اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗوﺻل إﻟﯾﮭﺎ، 
.( ﻣﺑﺣوﺛﺔ64)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل3,97%(ﺑﻧﺳﺑﺔ ﻻﺑدﯾل)، أﻣﺎ اﻟ( ﻣﺑﺣوﺛﺔ21(اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل)ﻧﻌم)ﻟﻠﺑدﯾل 
"ﻣﺣدودﯾﺔ اﻟﺗرﺑﺻﺎت"اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل اﻟﻣﺻرﺣﺔ ﺑﮭﺎ إﺟﺎﺑﺎتﻣن %34.03ﻧﺳﺑـﺔ ﺑـ وﺗﻘدر أﻛﺑر
ﯾﻘﻠل ﻓﻲ ﺗﻧظﯾم أي دورات ﻣﻣﺎ ﺔوھذا راﺟﻊ ﻟﺿﻌف ﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾﺑﯾ،(41ﺟدول رﻗم:)ﻓﻲ اﻟﻣوﺿﺣﺔ 
، ﻣﻣﺎ ﯾﺗوﻗﻊ أن ﯾﻛون إﻗﺑﺎل اﻟﻣرأة ﻋﻠﻰ ﻓرص اﻟﺗرﺑﺻﺎت ﺑدرﺟﺔ ﻏﯾر ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ ﻣﻊ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ ﺔﺗدرﯾﺑﯾ
.زﻣﯾﻠﮭﺎ اﻟرﺟل وذﻟك ﻟﻣﺣدودﯾﺔ ﺗﻠك اﻟﺗرﺑﺻﺎت
ﻣﻣﺎ ﺗﻛﺷف اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗوﺻل ، ﺔإن ﻛﺎﻧت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﯾﮭﻣﮭن اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾأﻣﺎ و
ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت (51ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )،إﻟﯾﮭﺎ
.ﻻ ﯾوﺟد(ﻻ)، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل (ﻧﻌم)ﻟﻠﺑدﯾل %001ﺑﻧﺳﺑﺔ 
اﻟﺗﺛﻘﯾف اﻟﻌﻣﺎﻟﻲ ورﻓﻊ اﻟﻘدرات "اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎتإﺟﺎﺑﺎتﻣن 2,63%ﺑـ ﻧﺳﺑـﺔوﻗدرت أﻛﺑر
(.51ﻓﻲ ﺟدول رﻗم:)اﻟﻣوﺿﺣﺔ "،اﻟﻔﻛرﯾﺔ واﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔ
ﻣن أﺟل ﺗﺄدﯾﺔ واﺟﺑﺎت ﺑﻛﻔﺎءة ﻋﺎﻟﯾﺔ وﯾﺳﺎﻋدھن ﻋﻠﻰ رﻓﻊ اﻟﻣﮭﺎرات اﻟﻔﻛرﯾﺔ وﺣل اﻟﻌﻣﺎﻟﻲ ﺗﺛﻘﯾفاﻟ
اﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟﺗﻲ ﯾواﺟﮭوﻧﮭﺎ ﺑﺗﻔﻛﯾر ﻣﻧطﻘﻲ وﺳﻠﯾم وﯾﺻﺑﺢ ﻟدﯾﮭن اﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻧﺑؤ واﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات 
ﻓﻠﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ اﻟﺗدرﯾب ﻟﻼرﺗﻘﺎء إﻟﻰ اﻟوظﺎﺋف اﻹدارﯾﺔ ﻷن اﻟﺗدرﯾب ﯾﻧﻣﻲ ﺟﺎﻧب ، اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﺳﻠﯾﻣﺔ ﻓﻲ 
اﻟﻣﻌرﻓﻲ ﻟﮭن ﻣن ﺧﻼل ﺗﺟدﯾد اﻟﻣﮭﺎرات اﻟﻣطﻠوﺑﺔ ﻟﻠﺗدرج اﻟوظﯾﻔﻲ. 
اﻟﻣﻧظﻣﺔإن ﻛﺎﻧت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﯾﻌﺎﻧﯾن ﻣن ﻓرص اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﺑﺻﺎت اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻓﻲ صوﺑﺎﻟﺧﺻو
( اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻧﻌم)ﻟﻠﺑدﯾل 4,19%ﺣﯾث ﻗدرت ﺑﻧﺳﺑﺔ ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت
أﻛﺑر ﻣﻣﺎ ﺗﻛﺷف اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت أن، ( ﻣﺑﺣوﺛﺎت5اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )6,8%( ﺑﻧﺳﺑﺔ ﻻ)، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل ( ﻣﺑﺣوﺛﺔ35)
واﻧﯾن واﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟدﻗﯾﻘﺔ ﻟﻠﻘر اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻏﯾ"اﻟﺗﻲ ﺗرﺟﻊ إﻟﻰاﻟﻣﺑﺣوﺛﺎتاﻹﺟﺎﺑﺎتﻣن 73.06%ﻧﺳﺑـﺔ ﺑـ
(.61ﺟدول رﻗم:)اﻟﻣوﺿﺣﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺷﺟﻌﺔ ﻟﻠﻣرأة"، 
رأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣن اﻟﺣﻘوق واﻟﻣزاﯾﺎ اﻟﻣورﻏم ھذه اﻟﻘواﻧﯾن واﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻧص ﻋﻠﻰ اﺳﺗﻔﺎدة 
ﻓﻲ ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟﻣطﺎف إﻟﻰ يﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻣﻧﮭﺎ ﺗرﺑﺻﺎت ﻣﮭﻧﯾﺔ إﻻ أن ﺗطﺑﯾﻘﮭﺎ ﻏﯾر دﻗﯾق ﻓﻲ اﻹدارة و ﯾؤد
ﻋﺎدﻟﺔ ﻓﻲ ﻗرارات ﻏﯾر ﻧﺗﺞ اﺗﺧﺎذ ﻋدم اﻟﺗﻔرﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣوظﻔﯾن اﻷﻛﻔﺎء ﻣن ﺑﯾﻧﮭم اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻣﻣﺎ ﯾ
وھﻧﺎ ﺗﻐﯾب اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻟﺣﺻوﻟﮭن ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﺑﺻﺎت، ،ﺣﺻوﻟﮭن ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﺑﺻﺎت اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ
ﻓرﻏم اﻟﺟﮭود اﻟﺗﻲ ﯾﺑذﻟوﻧﮭﺎ واﻣﺗﻼك اﻟﻣﮭﺎرات إﻻ أﻧﮭن ﻻ ﯾﺗم ﺗرﺷﯾﺣﮭن ﻟﺗرﺑﺻﺎت اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ. 
ﻣﻊ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﻌﺎﻣﻠﺔإﻟﻰ إﻋﺎﻗﺔ اﻧدﻣﺎج اﻟﻣرأةيواﻟﻣﻼﺣظ أن ﻋدم اﺣﺗرام اﻟﻘواﻋد واﻹﺟراءات ﯾؤد
اﻟﺗرﺑﺻﺎت ﻣﻣﺎ ﯾؤﺛر ﺳﻠﺑﺎ ﻋﻠﻰ ﻓﻲ ﺎﻛون اﻟﻘواﻧﯾن واﻷﻧظﻣﺔ ﺗطﺑق ﺿد اﻟﻣرأة وھذا ﻣﺎ ﯾؤدي ﺑﺗﻣﯾﯾز ﻟﮭ
.ةﻓﻲ اﻟوظﺎﺋف اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻣن اﻹدارﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ 
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اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﯾﻘﻠل ﻣن ﻓرصﺎت ﻟﻠدورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ و اﻟﺗرﺑﺻﺎتإن ﻛﺎن ﻋدم ﺣﺿور اﻟﻣﺑﺣوﺛأﻣﺎ 
ﻣﻣﺎ ﺗﻛﺷف اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗوﺻل إﻟﯾﮭﺎ، أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت ،اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ 
إﺟﺎﺑﺎتﻣن 7,15%ﻧﺳﺑـﺔ ﺑـ ، وﺗﻣﺛل أﻛﺑرﻻ ﯾوﺟد(ﻻ)، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل (ﻧﻌم)ﻟﻠﺑدﯾل %001ﺑﻧﺳﺑﺔ 
ﻓﻲ ﺟدول اﻟﻣوﺿﺣﺔ،"اﻟﺗﻛوﯾنﻻ ﺗﻣﻠك اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲاﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﺗﻲ ﺗرﺟﻊ إﻟﻰ "أن 
.(71رﻗم:)
ﻻ ﺗﻣﻠك أﺳﺎﻟﯾب اﻟﻣﻧظﻣﺔﻛﻔﺎءة اﻟﻌﺎﻣﻼت، وﻷن ىﻣﻣﺎ ﯾﺳﮭم ﻓﻲ ﻋدم ﺗﺣﻘﯾق ﻧﺟﺎﻋﺔ ورﻓﻊ ﻣن ﻣﺳﺗو
و اﻟﺗرﺑﺻﺎت وھذا ﯾؤدي إﻟﻰ ﺔاﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻟﻛوﻧﮭﺎ ﺗﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ أﺳﺎﻟﯾب وﻣﻧﺎھﺞ ﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾ
ﻧﻣط ﺣدﯾث ﯾؤدي إﻟﻰ ﻧﻘص ﺗطوﯾر ﻰاﻻﻋﺗﻣﺎد ﻋﻠﻓﻲ رﻓﻊ ﻣﺳﺗوي اﻟﻛﻔﺎءات اﻟﻌﺎﻣﻼت وﻋدمﺗدﻧﻲ
ﻣﻣﺎ ﻻ ﺗؤھل اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ ﻣﮭﺎم اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ. اﻟﻛﻔﺎءات وﺗﺣﺳﯾن ﻣردود اﻟﻌﺎﻣﻼت 
أﺟد ﺗرﺗﯾب  اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺗوﺻل إﻟﯾﮭﺎ أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت،تﻣﻣﺎ ﺗﻛﺷف اﻟﺑﯾﺎﻧﺎ
اﻟدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ) ﻣﻧﺎﺻب ﻟﻠﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن 
(.81اﻟﻣوﺿﺣﺔ ﻓﻲ ﺟدول رﻗم:)واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ(،
اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﻋﻠﯾﮭﺎ ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﺗرﺗﯾب اﻷول، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ 
ﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻟراﺑﻌﺔ نھ، ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن اﻟدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﺑﺎﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ) ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ(
أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺗرﺗﯾب اﻟﺛﺎﻧﻲ، ، ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ%05,73ﺑﻧﺳﺑﺔ اﻷﻗدﻣﯾﺔ واﻟﻣؤھﻼت "اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل"
أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ، ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ%61,83ﺑﻧﺳﺑﺔ "اﻟﻣؤھﻼت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ"ﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل اﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻷوﻟﻰنھ
أﻣﺎ ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ،%46,32ﺑﻧﺳﺑﺔ "اﻷﻗدﻣﯾﺔ"اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ن ﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ اﻟﺛﺎﻟث، ھﻟﻠﺗرﺗﯾب
"اﻻﻧﺟﺎز)اﻟﻣﺟﮭودات اﻟﻣﺑذوﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﯾدان"اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛلﻣن اﻟﻔﺋﺔ ناﻟراﺑﻊ، ھﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺗرﺗﯾب
اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل اﻟﺧﺎﻣﺳﺔﻣن اﻟﻔﺋﺔ  نھاﻟﺧﺎﻣس، أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺗرﺗﯾبﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ،%00,05ﺑﻧﺳﺑﺔ 
.ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ%30,14ﺑﻧﺳﺑﺔاﻟﺣﺳﻧﺔ ﻓﻲ ﻣوﻗﻊ اﻟﻌﻣل""اﻟﺳﯾرة 
ﺗرﺗﯾب اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ "اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻹﺟﺎﺑﺎت أﻏﻠﺑﯾﺔ أن ﻣن ﺧﻼل ھذه اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتﯾﺗﺑﯾن
، اﻟﺗرﺗﯾب "ﻣﺎﺑﯾن ") اﻟﺗرﺗﯾب اﻷول، اﻟﺗرﺗﯾب اﻟﺛﺎﻧﻲ، اﻟﺗرﺗﯾب اﻟﺛﺎﻟث، اﻟﺗرﺗﯾب اﻟراﺑﻊﺣﺳب اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت  
ﻟدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻣن ااﻻﺳﺗﻔﺎدةاﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔ ﯾﺳﻧدون إﻟﻰ ﻣن اﻟﺧﺎﻣس( ھن 
اﻟﻣؤھﻼت اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ،،اﻷﻗدﻣﯾﺔ واﻟﻣؤھﻼتﻣﺎﯾﻠﻲ )واﻟﻣﺗﻣﺛل ،) ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ(ﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎﺑﺎ
.(اﻟﺳﯾرة اﻟﺣﺳﻧﺔ ﻓﻲ ﻣوﻗﻊ اﻟﻌﻣل"، اﻟﻣﺟﮭودات اﻟﻣﺑذوﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﯾدان"اﻻﻧﺟﺎز ،  اﻷﻗدﻣﯾﺔ
ﺗﺣول دون ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻓﻲ اﻟﺗظﺎھرات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ )اﻷﯾﺎم إن ﻛﺎﻧت ھﻧﺎك ﺻﻌوﺑﺎتوﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق 
أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗوﺻل إﻟﯾﮭﺎﻣؤﺗﻣرات( وﻧوﻋﮭﺎ، ﺗﻛﺷف–ﻧدوات -ﻣﻠﺗﻘﯾﺎت-دراﺳﯾﺔ
(ﻻ)، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل ﻣﺑﺣوﺛﺎت(01)ﺗﻣﺛل(اﻟﺗﻲ ﻧﻌم)ﻟﻠﺑدﯾل 2,71%ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت ﺑﻧﺳﺑﺔ 
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﺗﻲ 14.53%ﻧﺳﺑـﺔ ﺑـ، وﺗﻘدر أﻛﺑرﻣﺑﺣوﺛﺎت(84)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل %8,28ﺑﻧﺳﺑﺔ
(.91ﺟدول رﻗم:)ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ"ﻣﺣدودﯾﺔ اﻟﺗظﺎھرات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ"، اﻟﻣوﺿﺣﺔ ﻓﻲ 
ﻣﻣﺎ ﯾوﺿﺢ أن ﻣﺣدودﯾﺔ اﻟﺗظﺎھرات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﺳواء ﻛﺎﻧت ﻧدوات أو ﻣؤﺗﻣرات أو ﻣﻠﺗﻘﯾﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﻘوم 
ﺗﻘﻠل ﻣن اﻛﺗﺳﺎب اﻟﻣرأة ﻣﺧﺗﻠف اﻟﻣﻌﺎرف واﻟﻣﮭﺎرات اﻟﺗﻲ ﺗرﻓﻊ ﻣن درﺟﺔ ﻣﺳﺗواھﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔﺑﮭﺎ 
اﻟﻌﻠﻣﻲ واﻟﻣﻌرﻓﻲ وﻣﺣدودﯾﺔ ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣرأة ﺑﺻﻔﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻓﻲ ھذه  اﻟﺗظﺎھرات ﯾؤﺛر ﺑﻼ ﺷك ﻋﻠﻰ ﺗرﻗﯾﺔ 
.اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣرأة داﺧل 
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أن اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت (02ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
ﺎت اﻟﻣﺳؤول"، أن ﻟﺗﻌﻠﯾﻣﺎت وﺗوﺟﯾﮭﮭﺎاﻷوﻟﻰ ﻣن دورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ "إﺗﺑﺎﻋ
ﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺣﺎﺻﻠﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى ناﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه اﻻﺳﺗﻔﺎدة ھأﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت
أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ  ﻟﻼﺳﺗﻔﺎدة اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻣن ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ، %7,14اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ) ﺛﺎﻧوي(ﺑﻧﺳﺑﺔ 
دورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ"أداء اﻟﻣﮭﺎم واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﻋﻠﻰ أﻛﻣل وﺟﮫ"، أن اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت 
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ %0,52اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ ﺗﻣﺛل ﺗﺣﺻﯾﻠﮭن ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ) ﻣﺗوﺳط(ﺑﻧﺳﺑﺔ 
اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ.
اﻟﻐﯾﺎﺑﺎتﻋنھﺎواﺑﺗﻌﺎداﻟﻌﻣلﻋنﮭﺎﻣواظﺑﺗوﯾﺗﺑﯾن اﻻﺳﺗﻔﺎدة  اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ ﻣن دورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ"
"، أن اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ ﺗﻣﺛل ﺗﺣﺻﯾل اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى ﻣﺑررةرواﻟﻐﯾﻋﺎدﯾﺔراﻟﻐﯾ
ﻟﻼﺳﺗﻔﺎدة اﻟراﺑﻌﺔ ﻣن أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ، %0,52اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ) ﺛﺎﻧوي(ﺑﻧﺳﺑﺔ 
ﺑﯾن ﻋﺎﻣﻠﯾن ﻣن اﻟذﻛور واﻹدارة"، أن ﮭﺎدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ "ﺗطوﯾر وﺗﺣﺳﯾن ﻋﻼﻗﺎﺗ
ﻣن %3,13اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ ﺗﻣﺛل ﺗﺣﺻﯾل اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ)ﻣﺗوﺳط(ﺑﻧﺳﺑﺔ 
ات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ وﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق اﻻﺳﺗﻔﺎدة اﻟﺧﺎﻣﺳﺔ ﻣن دورإﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ،
أن اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ ﺗﻣﺛل ﺗﺣﺻﯾل اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت "،واﻟواﺟﺑﺎتاﻷﻋﻣﺎلﻲﻓﻟﻠﻣﺳﺗﺟداتﮭﺎﻣواﻛﺑﺗ"
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ.%8,72ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ)ﻣﺗوﺳط(ﺑﻧﺳﺑﺔ 
ﻣﺎﺑﯾن "ﺛﺎﻧوي ﯾﺗﺑﯾن أن اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ أن ﺗﺣﺻﯾل اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻋﻠﻰ اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ 
ﻟﺗﻌﻠﯾﻣﺎت وﺗوﺟﯾﮭﺎت ﮭﺎوﻣﺗوﺳط" ھن أﻛﺛر ﻣن ﯾﺳﻧدون إﻟﻰ اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن دورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻣﺎﺑﯾن )إﺗﺑﺎﻋ
اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ و ﺗؤﻛده اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتوھذا ﻣﺎﺎم واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﻋﻠﻰ أﻛﻣل وﺟﮫ (، أداء اﻟﻣﮭو،اﻟﻣﺳؤول
ﻠﻰ اﺳﺗﻔﺎدة ﻣن اﻟدورات ﻋاﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔﺑﺣﯾث ﻛﻠﻣﺎ زاد اﺳﺗﻧﺎد(، 02اﻟواردة ﻓﻲ اﻟﺟدول رﻗم )
وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ ﻓﺎن "اﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ" ﯾؤﺛر ﻋﻠﻰ ﻧوع ﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ، ﯾﺗم وﺻول إﻟﻰ  اﻟﻣاﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ 
.اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن اﻟدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ  ﻟﯾﺗم ﻣن ﺧﻼﻟﮭﺎ  اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ 
ﺣﻘﻘت وﻟﻛن ﺑﺻﻔﺔ ﺟزﺋﯾﺔ، ﻓﻘد ﻛﺷﻔت وﺑﮭذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ ﯾﻣﻛن اﻟﻘول أن اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻷوﻟﻰ ﻗد ﺗ
اﻟﺗﺎﻟﻲ، اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ أن ﻣﺣدودﯾﺔ ﻓرص ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣن ﻓرص جاﻟدراﺳﺔ ﻋن اﻻﺳﺗﻧﺗﺎ
ﯾﻌﯾق ﻣن ﻓرص ﺗرﻗﯾﺗﮭﺎ وظﯾﻔﯾﺎ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮭﺎ وﺑﮭذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺗﻲ ﺗوﺻﻠت، ﯾﻣﻛﻧﻧﻲ اﻟﻘول دورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ
وﺑرﺑط ھذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ ﺑﺎﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﺗوﺻﻠت إﻟﯾﮭﺎ ﺑﺷﻛل ﺟزﺋﻲأن: اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻷوﻟﻰ ﺗﺣﻘﻘت
، sineD haraS، أﺟد أن دراﺳﺔ "ﺳﺎرة دﯾﻧﯾس" ﺳﺎت اﻷﺟﻧﺑﯾﺔ"اﻟدراﺳﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ" وﺑوﺟﮫ ﺧﺎص اﻟدرا
ﺗﺗﻔق ﻣﻊ "اﻟﻣدﯾراتﻋﻧد اﻟﻧﺳﺎءواﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺗرﺗﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﺗﺻور وﺟود اﻟﺳﻘف اﻟزﺟﺎﺟﻲ ﺑﻌﻧوان"اﻟﺳواﺑق
ﻋﻠﻰ اﻹﺟراءات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﮭﺎ ﺗﺄﺛﯾر ﺳﻠﺑﻲاﻟدراﺳﺔ، أن ﺑﻌض ﻧﺗﺎﺋﺞ دراﺳﺗﻲ، أﻛدت اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ھذه
، ﻓﺈن اﻹﺟراءات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﯾﻛون ﻟﮭﺎ ﺗﺄﺛﯾر ﻛﺑﯾر ﺟدا وﻣﺑﺎﺷر ﻋﻠﻰ اﻟﺳﻘف اﻟﻣﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﺗﻔﺿﯾﻠﯾﺔ اﻟﻣﺗﺻورة
اﻟزﺟﺎﺟﻲ، ھذه اﻟﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺗﻌزز ﻣﻔﮭوم ﺳﻘف زﺟﺎﺟﻲ وﻣن ﺳﻠﺑﯾﺎﺗﮫ، ﻋدم وﺟود اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ 
ﯾث  ﺗﻛون ﻏﯾر ﻣﺗﻌﺎدﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺗدرﯾب وﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣوظﻔﯾن، ﻓﺈﻧﮫ ﻓﻲ اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ، ﺑﺣ
ﻣن اﻟﻣﺣﺗﻣل وﺟود اﻟﻣﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﺗﻔﺿﯾﻠﯾﺔ وﺳﻘف زﺟﺎﺟﻲ، وﻣن اﻟواﺿﺢ أن ھذه اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر ﺗﺿﻣن إﻟﻰ ﺣد 
ﻣﺎ، أن اﻟﻣرأة ﺗﻘﯾم وﺗﻌﺎﻣل وﻓﻘﺎ ﻟﺟﻧﺳﮭﺎ وھﻲ وﺣدھﺎ ﻋرﺿﺔ ﻟذﻟك،  ﻣﻣﺎ ﺗﻧﻌﻛس ﻋﻠﻰ ﻓرص ﻣﺷﺎرﻛﺔ 
ﻧﯾﺔ ﻣﺣدودة ﻣن ﺧﻼل ﻣﺳﺎرھﺎ اﻟﻣﮭﻧﻲ.اﻟﻣرأة ﻓﻲ دورات ﺗﻛوﯾ
اﻟﻧﺗﺎﺋﺞوﻣﻧﺎﻗﺷﺔوﺗﻔﺳﯾرھﺎاﻟﺑﯾﺎﻧﺎتوﺗﺣﻠﯾلﻋرضاﻟﺳﺎدس       اﻟﻔﺻل 
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اﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ:–2
"ﯾﺷﻛل ﻋدم اﺳﺗﻔﺎدة اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣن ﻓرص ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﻋﺎﺋﻘﺎ أﻣﺎم ﺗدرﺟﮭﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻓﻲ ﻣﻧﺎﺻب 
اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ".
اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣنﻻﺧﺗﺑﺎر ھذه اﻟﻔرﺿﯾﺔ، ﯾﻣﻛن اﻟرﺟوع إﻟﻰ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻟﻠﺗﺣﻘق ﻣن ﻋدم اﺳﺗﻔﺎدة 
ﻓرص ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﯾق أﻣﺎم ﺗدرﺟﮭﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻓﻲ ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ.
إن ﻛﺎن اﻟﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷر ﯾﻔوض ﺑﻌض ﻣن ﺻﻼﺣﯾﺎﺗﮫ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﻐﺎدرﺗﮫ أو ﺗﻐﯾﺑﮫ ﻋن وﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق 
اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣ، ﺗﻛﺷف اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗوﺻل إﻟﯾﮭﺎاﻟﻌﻣل ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت،
اﻟﺗﻲ 1,34%ﻣﺑﺣوﺛﺎت، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل )ﻻ( ﺑﻧﺳﺑﺔ (33)ﻟﻠﺑدﯾل )ﻧﻌم(اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل9,65%رت ﺑﻧﺳﺑﺔ ﻗد
ﻋدم ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت راﺟﻊ إﻟﻰ "%06ﺑـﻧﺳﺑـﺔ أﻛﺑر ، وھذا ﻣﺎ ﺗؤﻛده( ﻣﺑﺣوﺛﺎت52)ﺗﻣﺛل
(.12ﺟدول رﻗم:)ﮭﺎ ﻣن اﻟرﺟﺎل واﻟﻧﺳﺎء"، اﻟﻣوﺿﺣﺔ ﻓﻲ ﻣرؤوﺳﯾﻋﻠﻰﮭﺎ وﻋﻠﻰ ﻓرض ﻧﻔﺳﮭﺎﻗدراﺗ
اﻟﻌﻣلﻓﻲ ﻣﺷﻛﻼت ﻟﻠنﺗﻌرﺿﯾﻟذﻟكوﻧﺗﯾﺟﺔاﻟﻌﻣﻠﯾﺔﻓﻲ اﻟﻘدراتنﻧﮭﺄاﻟﺗﻘﻠﯾل ﻣن ﺷإﻟﻰﯾرﺟﻊ ﻣﻣﺎ
ط اﻟﺿوء ﻋﻠﻰ اﻟﺟواﻧب ﯾﺳﻠوﺗ، ﺑﻌﻘﻼﻧﯾﺔ وﺗﻔﮭم واھﺗﻣﺎمﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﺧرﯾنﻟﻶاﻻﺳﺗﻣﺎع ﻋﻠﯾﮭنﯾﺟبﻟذﻟك
واﻟﻛﻔﺎءةاﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ﺑﻘدراتإﻟﻰ إﺛﺑﺎت وﺟود يﻣﻣﺎ ﯾؤداﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻣن ذﻛوروﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻼتاﻟﺗﻲ ﺗوﺣد ﺑﯾن
.ﻓﻲ ﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣلمﻣن ﺧﻼل ﻣﻧﺎﻗﺷﺔ زﻣﻼﺋﮭ
اﻟﻣﺗﺣﺻل ، ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳباﻟﻣﻧظﻣﺔﻣدى اﺳﺗﻧﺎد ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻟﺗوﻟﻲ اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻣﮭﺎم ﺟدﯾدة داﺧل أﻣﺎ 
)ﻻ( (ﻣﺑﺣوﺛﺎت، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل6)ﺗﻣﺛلﻟﻠﺑدﯾل )ﻧﻌم(اﻟﺗﻲ 3,01%ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت ﺑﻧﺳﺑﺔ 
.(ﻣﺑﺣوﺛﺎت25اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )7,98%ﺑﻧﺳﺑﺔ  
ﻣن اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرﺣﺔ ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ %70.84وﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﺑـ
.(22ﺟدول رﻗم:)، ﻣوﺿﺣﺔ  ﻓﻲ "ﺗﻌدد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﻟﻠﻣﻧﺻب اﻟﻣرﻗﻰ ﻣن اﻟرﺟﺎل"
ﻲﻟﺗوﻟﻟﻠﻣرأة ﻓرﺻﺔ ﻲاﻟرﺟﺎل ﻋﻠﻰ ﺑﻌض اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﺔ ﻣﻣﺎ ﻻ ﺗﻌطوﯾوﺿﺢ أن ﺳﯾطرت 
ﻓﮭﻲ ﺑﻌﯾدة ﻛل اﻟﺑﻌد ﻋن ﻓﻲ اﻟﻌﻣلﻣﻣﺎ ﯾﺣرﻣﮭﺎ ﺗﺣﻘﯾق اﻧﺟﺎزاﺗﮭﺎاﻟﻣﻧظﻣﺔﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻣﮭﺎم ﺟدﯾدة داﺧل 
ﺎأﻧﮭدون ﻣراﻋﺎﺗﮭﺎ ﻛﻔﺎءﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻹدارة، وتﯾﻌطﻰ ﻟﻠرﺟل ﻛﺎﻣل اﻟﺻﻼﺣﯾﺎﻓﻲ ﺣﯾناﻟﺗدرج اﻟوظﯾﻔﻲ، 
.ﻣﺔاﻟﻣﻧظﻣﻧﺎﺻب ﻣﺗواﺿﻌﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﺎﻟرﺟﺎل اﻟذﯾن ﯾﺣﺗﻠون ﻣﻧﺎﺻب ﻛﺑﯾرة ﺑﮭذه ﺷﻐلﺗ
اﻟﻌﻠﯾﺎ،ﺔﻓرﺻﺔ ﻟﻠﻣرأة ﻟﺗﻘﻠد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻣن ﺧﻼل ﺗﻛﻠﯾﻔﮭﺎ ﺑﺎﻟﻣواﻗﻊ اﻻدراﯾﻰوﻓﯾﻣﺎ إن ﻛﺎﻧت اﻹدارة ﺗﻌط
ﻟﻠﺑدﯾل 6,72%أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺑﻧﺳﺑﺔ ، ﺗﻛﺷف اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت  اﻟﻣﺗوﺻل إﻟﯾﮭﺎﻣﻣﺎ 
.(ﻣﺑﺣوﺛﺎت24اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )4,27%، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل )ﻻ( ﺑﻧﺳﺑﺔ  ﺔﻣﺑﺣوﺛ(61))ﻧﻌم(اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﯾرﺟﻊ  إﻟﻰ "ﻋدم 90.83%وﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﺑـ 
(، وذﻟك ﯾوﺿﺢ أن اﻹدارة ﻟم 32إﻋطﺎء ﻓرﺻﺔ ﻟﻠﺗرﺷﯾﺢ ﻟﻣﻧﺎﺻب ﻋﻠﯾﺎ"، اﻟﻣوﺿﺣﺔ ﻓﻲ اﻟﺟدول رﻗم )
ﻟزﻣﯾﻠﮭﺎ اﻟرﺟل ﻰاﻟﻣﻧﺎﺻب ﺗﻌطﻟﻛون ھذه ﻗﺻد اﻟﺗرﺷﯾﺢ إﻟﻰ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ، اﻟﻣرأة ﻓرصﻲﺗﻌط
ﻋﻠﻰ اﻟرﻏم ﻣن ﺗواﻓر و،اﻟﺗﻲ ﺗﻌﯾق اﻟﺗﻘدم اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﮭﺎﺎ ﺑﮭﺎ زﻣﻼﺋﮭﺎاﻷﻧﺛوﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾراھاﻟﻧظرةﺑﺗﺳﻠﯾط و
ﻣﻧﺎﺻبﺗوﻟﻲ ﻓﻲﻟﻠﻣرأةاﻟﺻﻼﺣﯾﺎت، إﻻ أﻧﮭﺎ ﻟم ﺗﻧﻣﺢ اﻟﺳﯾﺎﺳﺎت واﻟﻣﻣﺎرﺳﺎت اﻟداﻋﻣﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ
اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ.
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ﯾﺗﺑﯾن أن ، إن ﻛﺎن اﻟﻣﺳؤوﻟون ﯾﻔﺿﻠون ﻓﺋﺔ ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ) اﻟذﻛور( ﻓﻲ إﺳﻧﺎد ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔأﻣﺎ
(55ﻟﻠﺑدﯾل )ﻧﻌم(اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل)8,49%ﺣﯾث ﻗدرت ﺑﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻧﺳب 
.ﻣﺑﺣوﺛﺎت(3اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )2,5%ﻣﺑﺣوﺛﺎت، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل )ﻻ( ﺑﻧﺳﺑﺔ  
ﻋدم ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ "27.25%ﻧﺳﺑـﺔ ﺑـأﻛﺑرﯾث ﺗﻘدروﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺣ
اﻹدارة أو ﺑﺎﻷﺣرى ﻣﻣﺎ ﯾرﺟﻊ أن،(42اﻟﺟدول رﻗم )اﻟﻣوﺿﺣﺔ ﻓﻲ ،"اھﺗﻣﺎم اﻹدارة ﺑرﻏﺑﺎت اﻟﻣرأة
ﻻ ﯾوﻟون اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ أي اھﺗﻣﺎم ﻟرﻏﺑﺎﺗﮭﺎ وطﻣوﺣﺎﺗﮭﺎ اﻟﻣﺷروﻋﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻣﺳؤوﻟﻲ اﻹدارة داﺧل 
ﻓﺎﻹدارة ﺗﮭﺗم ﺑرﻏﺑﺎت اﻟرﺟل وﺗوﻟﯾﮫ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ وﻟﻛن اﻟﻣرأة ﻻ ،اﻟرﺟل ﻓﻲ اﻟﻌﻣلﺗﺗﺳﺎوى ﻣﻊ ﻻﻛوﻧﮭﺎ 
ﻋﻠﻰ ﻣﻌﻧوﯾﺎت اﻟﻣرأة ﯾؤﺛر ﺗﻔوﯾﺿﮭﺎﻋدم وﺗﻌطﻲ أدﻧﻰ ﻓرﺻﺔ ﻟﻠﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻔﻌﻠﯾﺔ داﺧل ھذه اﻹدارة، 
اﻛﺗﺳﺎب ﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﻌﻧوﯾﺎﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻹدارة وﻻ ﺗﺳﮭم ﻓﻲ ﻣنﻟﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﻻ ﯾﻣﻛﻧﮭﺎ ؤواﻟﻣﺳﻓﻲ وﯾﺷﻌرھﺎ ﺑﺿﻌف 
ﻏﯾﺎب اﻟرؤﯾﺔ اﻟﺣدﯾﺛﺔ ، وھذا ﻧﺗﺎج اﻟﻣﻧظﻣﺔم ﻣﻣﺎرﺳﺗﮭﺎ اﻟﺻﻼﺣﯾﺎت ﻓﻲ ﻋدرف واﻟﻣﮭﺎرات ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﻣﻌﺎ
.ﻓﻲ اﻟﻌﻣلﻟﻺدارة ﻓﻲ ﺿﻌف اﻻھﺗﻣﺎم ﺑﺎﻟﻌﺎﻣﻼت 
، ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻓﻲ ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ داﺧلوﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص اﻟﺗﻣﯾﯾز اﻟﻣﻣﺎرس ﺿد 
( ﻣﺑﺣوﺛﺎت، أﻣﺎ 55ﻟﻠﺑدﯾل )ﻧﻌم(اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )8,49%اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت ﺑﻧﺳﺑﺔ 
.ﻣﺑﺣوﺛﺎت(3اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )2,5%اﻟﺑدﯾل )ﻻ( ﺑﻧﺳﺑﺔ 
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت  ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ "ﻋدم ﻗدرﺗﮭﺎ 6,34%ﻧﺳﺑـﺔ أﻛﺑرﯾث ﺗﻘدروﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺣ
، ﻣﻣﺎ ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ ﻋدم اﻟﺛﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣرأة (52اﻟﺟدول رﻗم )اﻟﻣﻧﺻب"، اﻟﻣوﺿﺣﺔ ﻓﻲﻋﻠﻰ ﺗﺣﻣل ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ 
ﻣﺷﺎﻛل اﻟﻣﺗرﺗﺑﺔ ﻋن ﺗوﻟﻲ ﻣﺻﺎﻋب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﯾﺧﻠق ﻛﺎﺋن ﺿﻌﯾف ﻻ ﯾﻘدر ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻣلﺑﺎﻋﺗﺑﺎرھﺎ 
ﻣن ﺧﻼل وﺳﻠطﺔأﻛﺑرﺑﻣﺳؤوﻟﯾﺎتاﻟﻘﯾﺎمﻟﯾﺗوﻟﻰﻣﺎاﻟﻌﺎﻣلﺗﻣﻛﯾنﯾﺗمواﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت داﺧل اﻹدارة، 
وﺑﺎﻟﻘدرة ﻋﻠﻰ ھذا اﻟﻣﻧﺻباﻟﺷﻌوراﻻﻋﺗﺑﺎرﺑﻌﯾنوﯾﺄﺧذاﻟﻣﻣﻧوﺣﺔ ﻟﮫ ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻣل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﺛﻘﺔ 
ﺑﻌض اﻻﻋﺗﻘﺎدات ﻛﻣﺎ ﺗوﺟد ،ﺿد اﻟﻣرأةﯾز إﻻ أن ھﻧﺎك ﺗﻣﯾ،اﻹدارةﻓﻲاﻟﻣﮭﺎمﺗﻣﻛﯾﻧﮫ ﻣن ھذه
ﮭذا اﻟﺻورة اﻟذھﻧﯾﺔ ﻟﻣﻣﺎ ﺗﺷﻛلاﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﻋﻠﻰﺎﻗدرﺗﮭﻟﻌدم ﻟﯾﺔ ؤواﻟﻣﺳﺑﻛوﻧﮭﺎ ﻻ ﺗﺗﺣﻣل اﻟﺧﺎطﺋﺔ 
.ﻟﯾﺔؤوأﻧﮫ ﻻ ﯾوﺟد ﺷﺧص وﻟد وھو ﻣﺗﺣﻣل ﻟﻠﻣﺳ، واﻟﻣﻼﺣظﺳﻠﺑﯾﺔ ﻟﻠﻐﺎﯾﺔاﻟﻣرأة
ﯾﺗﺑﯾن أن وﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق إن ﻛﺎﻧت ھﻧﺎك ﺻﻌوﺑﺎت ﺗﺣول دون ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻼت وأﺳﺑﺎب ذﻟك،
(85)ﻟﻠﺑدﯾل )ﻧﻌم(اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل%001اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت ﺑﻧﺳﺑﺔ  
ﻣﺑﺣوﺛﺎت، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل )ﻻ( ﻻ ﯾوﺟد.
ﻟﺗﻘدﯾرھم "ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت  اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ9,52%وﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ 
ﻣﻣﺎ ﯾرﺟﻊ أن(، 62اﻟﺟدول رﻗم )"، اﻟﻣوﺿﺣﺔ ﻓﻲﺑﻘواﻋد و أﺣﻛﺎم ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔﮭﺎﺑﺿﻌف ﻣﻌرﻓﺗ
ﺑﻘواﻋد نﯾﺿﻌﻔون ﻣﻌرﻓﺗﮭنﻗدرات وﻣؤھﻼت إﻻ أﻧﮭن ﻣناﻟﻌﻧﺻر اﻟﻧﺳوة ورﻏم ﻣﺎ ﺗﺗوﻓر ﻟدﯾﮭ
ﯾﻣﺛﻠن اﻟﻔﺋﺔ اﻷﻗل اﺳﺗﻌداد ﻟوﻟوج ﻣواﻗﻊ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ وﺗﺟﺎھل طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻣﮭﺎم اﻟﻣوﻛﻠﺔوھناﻟﺗﻔوﯾض 
.ﻰ اﻹﻧﺟﺎز اﻟﻌﻣﻠﻲوﺗﻌﻘدھﺎ وﺗﺄﺛﯾرھﺎ ﻋﻠﻟﻠﻌﺎﻣﻼت
إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ أنﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت (72ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
ﻓﻲ اﻟﻌﻣل واﻟﺗﻌﺎون ﻣﻌﮭم ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺣﻘق ﮭﺎﻟزﻣﻼﺋﮭﺎﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ "اﺣﺗراﻣﻣناﻷوﻟﻰاﻻﺳﺗﻔﺎدة 
ﻣن نھاﻻﺳﺗﻔﺎدة "، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد إﻟﻰ ھذه اﻟﻣﻧظﻣﺔﻣﺻﻠﺣﺔ 
أﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ، اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ %0,04ﺑﻧﺳﺑﺔ اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ)ﻣطﻠﻘﺔ(
اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن"، أن ﺛﻘﺔﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ "اﻟﻣﺛﺎﺑرة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻟﻛﺳب ﻣناﻟﺛﺎﻧﯾﺔ اﻻﺳﺗﻔﺎدةإﻣﻛﺎﻧﯾﺔ 
ﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔنھاﻻﺳﺗﻔﺎدةاﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد إﻟﻰ ھذه 
ن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ.ﻣ%0,04ﺑﻧﺳﺑﺔ )ﻣطﻠﻘﺔ(
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اﻷﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺿﻌﮭﺎ اﻟﻣﺳؤول ﮭﺎ"إﺗﺑﺎﻋﻟﺛﺎﻟﺛﺔ ﻣن ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ ااﻻﺳﺗﻔﺎدةوﯾﺗﺑﯾن إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ 
%5,73أن اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺗﻣﺛل اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ)ﻋزﺑﺎء(ﺑﻧﺳﺑﺔ واﻟﻣﮭﻧﯾﺔ"، ﮭﺎوﺧﺑراﺗﮭﺎﻟﺗﻧﻣﯾﺔ وﺗطوﯾر ﻣﮭﺎرﺗ
ﮭﺎﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ "اﻟﺗزاﻣﻣناﻟراﺑﻌﺔ اﻻﺳﺗﻔﺎدةوأﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ، ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ
.ﺑﺎﻟﺳرﯾﺔ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﺑﻛل اﻟوﺛﺎﺋق واﻟوﻗﺎﺋﻊ اﻟﺗﻲ ﺗم اﻻطﻼع ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل"
ﻣن ﻓﺋﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل اﻟﺣﺎﻟﺔ ن ھاﻻﺳﺗﻔﺎدةﺗﺳﺗﻧد إﻟﻰ ھذه ﺛﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ أن اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوو
ﻣناﻟﺧﺎﻣﺳﺔ اﻻﺳﺗﻔﺎدةوﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ،%7,22)ﻣﺗزوﺟﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ
أن و"، ﻧظﻣﺔﻟﻠواﺟﺑﺎت اﻟﻣﻧوطﺔ ﺑدﻗﺔ وأﻣﺎﻧﺔ طﺑﻘﺎ ﻟﻌﻘد اﻟﻌﻣل ﺑﺎﻟﻣﮭﺎﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ "ﺗﺄدﯾﺗ
ﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔﻣن اﻟﻔﺋﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل اﻟﺣنھاﻻﺳﺗﻔﺎدةاﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد إﻟﻰ ھذه 
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ.%0,001)أرﻣﻠﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ 
"وﻣﺗزوﺟﺔﻋزﺑﺎءو اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ ﻣﺎﺑﯾن "ﻣطﻠﻘﺔ أن ﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻋﻠﻰ ﻟاﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ وﯾﺗﺑﯾن أن 
ﻟزﻣﻼﺋك ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﮭﺎ)اﺣﺗراﻣﻣﺎﺑﯾنﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﻣناﻻﺳﺗﻔﺎدةھن أﻛﺛر ﻣن ﯾﺳﻧدون إﻟﻰ إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ 
اﻷﻧظﻣﺔ ﮭﺎاﻟﻣﺳؤوﻟﯾن، إﺗﺑﺎﻋﺛﻘﺔ، اﻟﻣﺛﺎﺑرة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﻟﻛﺳب اﻟﻣﻧظﻣﺔﮭم ﻓﯾﻣﺎ ﯾﺣﻘق ﻣﺻﻠﺣﺔ واﻟﺗﻌﺎون ﻣﻌ
ﺗؤﻛده اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺻرح اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ (، وھذا ﻣﺎﮭﺎوﺧﺑراﺗﮭﺎاﻟﺗﻲ ﯾﺿﻌﮭﺎ اﻟﻣﺳؤول ﻟﺗﻧﻣﯾﺔ وﺗطوﯾر ﻣﮭﺎرﺗ
اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﻛﺎﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ إﻣاﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ(،  ﺑﺣﯾث ﻛﻠﻣﺎ زاد اﺳﺗﻧﺎد72ﺑﮭﺎ و اﻟواردة ﻓﻲ اﻟﺟدول رﻗم )
.وظﯾﻔﯾﺔاﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻓرص ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﺗزﯾد ا
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وﺑﮭذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ ﯾﻣﻛن اﻟﻘول أن اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻗد ﺗﺣﻘﻘت ﺑﺻورة ﺟزﺋﯾﺔ، ﻓﻘد ﻛﺷﻔت اﻟدراﺳﺔ 
اﻟﺗﺎﻟﻲ، اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ ﻋدم إﺳﻧﺎد ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﯾﻛﻣن وراء ﻋدم جﻋن اﻻﺳﺗﻧﺗﺎ
اﺳﺗﻔﺎدﺗﮭﺎ ﻣن ﻓرص ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﻣﻣﺎ ﯾﻌﯾق ﺗدرﺟﮭﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻓﻲ 
اﻟﻣﻧظﻣﺔ. 
ﯾﺔ وﺑﮭذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺗﻲ ﺗوﺻﻠت، ﯾﻣﻛﻧﻧﻲ اﻟﻘول أن اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﺗﺣﻘﻘت ﺑﺻورﺗﮭﺎ اﻟﺟزﺋ
وﺑرﺑط ھذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ ﺑﺎﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﺗوﺻﻠت إﻟﯾﮭﺎ اﻟدراﺳﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ وﺑوﺟﮫ ﺧﺎص اﻟدراﺳﺎت اﻟوطﻧﯾﺔ 
واﻟﻌرﺑﯾﺔ، أﺟد أن دراﺳﺔ "اﻟﺻﺎﻟﺢ ﺳﺎﻛري" ﺑﻌﻧوان "اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ وأﺛرھﺎ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﯾﺔ اﻟﺟﻣﺎﻋﺎت 
ﺢ ﺑﺎﻟﺟﻣﺎﻋﺔ اﻟﻣﺣﻠﯾﺔ" ﺗﺗﻔق ﻣﻊ ﺑﻌض ﻧﺗﺎﺋﺞ دراﺳﺗﻲ، وذﻟك  ﻣن ﺧﻼل ﻋدم ﻣﺷﺎرﻛﺔ ﻣﺳؤوﻟﻲ اﻟﻣﺻﺎﻟ
اﻟﻣﺣﻠﯾﺔ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات ووﺟود اﻧﻔراد ﺑﺎﻟﻘرار ﻣﻣﺎ أدى ﻓﻲ ﻛﺛﯾر ﻣن اﻷﺣﯾﺎن إﻟﻰ اﺧﺗﯾﺎر 
واﻹھﻣﺎل واﻧﻌدام اﻟﻣﺑﺎدأة، ﻣﻣﺎ ةواﻟﻐﯾر اﻟﻧﺎﻓﻊ واﻧﺗﺷﺎر ﺑﯾن ھؤﻻء اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن اﻟﻼﻣﺑﺎﻻﺳوأاﻷاﻟﺑدﯾل 
ﯾﻌﻛس اﻟﻣﺳؤول ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺷﺗﻐل ﺑﮭﺎ اﻟﻧﺳﺎء ﻧﺎدرا ﻣﺎ ﯾﻔوض اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺑﻌﺿﺎ ﻣن ﺳﻠطﺎﺗﮫ.
وﺑرﺑط أﯾﺿﺎ ھذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ ﺑﺎﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﺗوﺻﻠت إﻟﯾﮭﺎ اﻟدراﺳﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ وﺑوﺟﮫ ﺧﺎص اﻟدراﺳﺔ  
ﺣﻣد اﻟﻌرﯾﻔﻲ" ﺑﻌﻧوان" اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻹﺑداع اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ "اﻟﻌرﺑﯾﺔ" أﺟد أن دراﺳﺔ "ﺳﻌود ﺑن ﻣ
اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن" ﺗﺗﻔق ﻣﻊ ﺑﻌض ﻧﺗﺎﺋﺞ دراﺳﺗﻲ، ﺣﯾث أﻛدت ھذه اﻟدراﺳﺔ أن اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻹﺑداع 
اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن واﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻣرﻛزﯾﺔ وﺗﻔوﯾض اﻟﺻﻼﺣﯾﺎت وﺟدت ﺑدرﺟﺔ ﻣﺗوﺳطﺔ ﺣﯾث ﺑﻠﻎ اﻟﻣﺗوﺳط 
ﻟﻣﺗﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟﻣرﻛزﯾﺔ وﺗﻔوﯾض اﻟﺻﻼﺣﯾﺎت ﺗﺗﻣﺛل ﻓﯾﻣﺎ ( وﻗد اﺗﺿﺢ أن أھم اﻟﻣﻌوﻗﺎت ا74,3اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ ﻟﮭﺎ) 
" إن اﻟرؤﺳﺎء ﯾؤﻛدون ﺑﺷدة ﻋﻠﻰ وﺟوب اﻟﺗﻣﺳك ﺑﺣرﻓﯾﺔ اﻟﻘرارات اﻟﺻﺎدرة ﻣن اﻹدارة اﻟﻣرﻛزﯾﺔ، ﻲﯾﻠ
ﺗرﻛﯾز اﻟﺳﻠطﺔ ﺑﺄﯾدي اﻟرؤﺳﺎء ﻓﻘط، إﻧﻣﺎ ﯾﻌﻛس ﺗﻣﺳك اﻟرﺋﯾس ﺑﺎﻟﺻﻼﺣﯾﺎت وﻋدم ﺗﻔوﯾﺿﮭﺎ ﻟﻣﻌﺎوﻧﯾﮫ، 
اع اﻹداري واﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻌﻧﺻر اﻟﻘﯾﺎدة درﺟﺗﮭﺎ ﻣﻧﺧﻔﺿﺔ ﺣﯾث أن وأﯾﺿﺎ أن اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻺﺑد
اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻘﯾﺎدة ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ اﻟﻣﻌوﻗﺎت ( واﺗﺿﺢ أن أھم 94.2اﻟﻣﺗوﺳط اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ اﻹﺟﻣﺎﻟﻲ ﺑﻠﻎ )
:)وﺟود ﺻراع ﺑﯾن اﻟرﺋﯾس وﺑﻌض اﻟرؤﺳﺎء، وﻣﯾل اﻟرؤﺳﺎء إﻟﻰ اﻟﺗردد ﻓﻲ إﺿﺎﻓﺔ ﻣﺳﺋوﻟﯾﺎت ﺗﻲاﻵ
(،  وھذا ﻣﺎ ﯾﻌﻛس ﻓﻲ ﺗردد اﻟﻣﺳؤول نﺋﯾس وﺑﻌض اﻟﻣرؤوﺳﯾﺟدﯾدة ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن  وﺟود ﺻراع ﺑﯾن اﻟر
ﻛﺛﯾرا ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺷﺗﻐل ﺑﮭﺎ اﻟﻧﺳﺎء ﻓﻲ إﻋطﺎء اﻟﻣرأة ﻣن ﺗﻔوﯾض ﻟﻠﺳﻠطﺔ  ﺣﺗﻰ ﯾﺿﻌف ﺗﻣﺛﯾﻠﮭﺎ 
ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرار.
اﻟدراﺳﺎت اﻟﻌرﺑﯾﺔ، أﺟد أن دراﺳﺔ "ﻣؤﻣﻧﺔﺗوﺻﻠت إﻟﯾﮭﺎ ﻣﻊ اﻟدراﺳﺎت اﻟﺳﺎﺑﻘﺔ، وﺑﮭذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ، اﻟﺗﻲ 
ﺻﺎﻟﺢ اﻟرﻗب" ﺑﻌﻧوان "ﻣﻌوﻗﺎت ﻣﻣﺎرﺳﺔ اﻟﻣرأة ﻟﻠﺳﻠوك اﻟﻘﯾﺎدي ﻓﻲ ﻣؤﺳﺳﺎت اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﻌﺎﻟﻲ ﺑﻣﺣﺎﻓظﺎت 
دﻻﻟﺔذاتﻓروقﻏزة وﺳﺑل اﻟﺗﻐﻠب ﻋﻠﯾﮭﺎ" ﺗﺗﻔق ﻣﻊ ﺑﻌض ﻧﺗﺎﺋﺞ دراﺳﺗﻲ، وذﻟك  ﻣن ﺧﻼل ﺗوﺟد
اﻟﺗﻲﻟﻠﻣﻌوﻗﺎتﻏزةﺑﻣﺣﺎﻓظﺎتاﻟﻌﺎﻟﻲاﻟﺗﻌﻠﯾمﻣؤﺳﺳﺎتﻓﻲ≤ α(50،0دﻻﻟﺔ )ﻣﺳﺗوىﻋﻧدإﺣﺻﺎﺋﯾﺔ
اﻟذﻛور، ﻟﺻﺎﻟﺢوذﻟكاﻟﺟﻧس،ﻟﻣﺗﻐﯾرﺗﺑﻌﺎاﻟﻣؤﺳﺳﺎتﺗﻠكﻓﻲﻟﻠﺳﻠوك اﻟﻘﯾﺎدياﻟﻣرأةﻣﻣﺎرﺳﺔدونﺗﺣول
ﻣﻣﺎ ﯾﻌﻛس ﻓﻲ ﻣﻣﺎرﺳﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺷﺗﻐل ﺑﮭﺎ اﻟﻧﺳﺎء ﺳﯾﺎﺳﺎت ﻻ ﺗراﻋﻲ ﻣﺑدأ ﺗﻛﺎﻓؤ اﻟﻔرص ﺑﯾن 
اﻟﺟﻧﺳﯾن ﻣن ﺣﯾث إﺳﻧﺎد ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ.   
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ﺛﺎﻟﺛﺔ:اﺧﺗﺑﺎر اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟ–3
" ﯾﺷﻛل ﺿﻌف ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻟﻣﺟﮭودات وﻧﺷﺎطﺎت اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﺳﺑب اﻷﺑرز وراء ﺣرﻣﺎن ھذه 
اﻷﺧﯾرة ﻣن ﻓرص اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ".
ﺿﻌف ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻻﺧﺗﺑﺎر ھذه اﻟﻔرﺿﯾﺔ، ﯾﻣﻛن اﻟرﺟوع إﻟﻰ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻟﻠﺗﺣﻘق ﻣن 
ﯾﻣﺛل اﻟﺳﺑب اﻷﺑرز اﻟذي ﯾﺣول ﻣن ﻓرص اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ.ﻟﻣﺟﮭودات وﻧﺷﺎطﺎت اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﻣﺎ 
ن ﺗرﺗﯾب اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﻌرﻗل ﺣﺻول اﻟﺗرﻗﯾﺔ، اﻟﻣوﺿﺣﺔ ﻓﻲ  أﺗﻛﺷف اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ،
ﺗرﺗﯾب اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻟﻠﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ، ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت أن (82ﺟدول رﻗم: )
، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻷولﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﺗرﺗﯾب ،اﻟوظﯾﻔﯾﺔﺗﻌرﻗل ﺣﺻوﻟﮭن ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ 
اﻟﺛﺎﻧﯾﺔ ﻣن اﻟﻔﺋﺔنھ،ﺣﺻوﻟﮭن ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻟﺗﻌرﻗل اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ 
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ %2,64ﺑﻧﺳﺑﺔ ﺿﻌف اﻟﺧﺑرة ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ"اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل "
ﻋﻧﮭﺎ.اﻟﻣﻌﺑر 
اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﺗﻌرﻗل اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ، أن اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ اﻟﺛﺎﻧﻲأﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻠﺗرﺗﯾب 
ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ"اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل "اﻟذﻛورﯾﺔاﻷوﻟﻰﻣن اﻟﻔﺋﺔ نھ،ﺣﺻوﻟﮭن ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔﻟ
، أن اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح اﻟﺛﺎﻟثوﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﺗرﺗﯾب اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ، ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ%1,35ﺑﻧﺳﺑﺔ 
ﻣن اﻟﻔﺋﺔ نھ،ﺣﺻوﻟﮭن ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻟﺗﻌرﻗل اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ 
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه %0,73ﺑﻧﺳﺑﺔ "اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎﻲﻟﺗوﻟاﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل "ﻏﯾﺎب اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔاﻟﺛﺎﻟﺛﺔ 
وﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق اﻟﺗرﺗﯾب اﻟراﺑﻊ، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ، اﻟﻔﺋﺔ
اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل اﻟراﺑﻌﺔ ﻣن اﻟﻔﺋﺔنھ،ﺣﺻوﻟﮭن ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻟﺗﻌرﻗل اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ 
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ.%1,55ﺑﻧﺳﺑﺔ ھذا اﻟﻣﻧﺻب" ﻲﻋن ﺗوﻟ"إﺑﻌﺎد اﻟﻣرأة 
ﺗﻌرﻗل ﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت  اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ "ﻠﺑﯾﺔ  ﯾﺗﺑﯾن أن أﻏ
) اﻟﺗرﺗﯾب اﻷول، اﻟﺗرﺗﯾب اﻟﺛﺎﻧﻲ، اﻟﺗرﺗﯾب اﻟﺛﺎﻟث، اﻟﺗرﺗﯾب اﻟراﺑﻊ( ھن ﻣن ﯾﺳﻧدون ﻣﺎﺑﯾن""اﻟوظﯾﻔﯾﺔ
ﻲ )ﺿﻌف ﻣﺎﯾﻠاﻟﻣرﺗﺑﺔﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﺗﺗﺿﻣن ھذه اﻟﻌواﻣلﮭنإﻟﻰ اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﻌرﻗل ﺣﺻوﻟ
ﻲﻟﺗوﻟﻏﯾﺎب اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ، اﻟذﻛورﯾﺔاﻟﺧﺑرة ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ، 
اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ أﻣﺎم ھذا اﻟﻣﻧﺻب(، اﻟﺗﻲ ﺗﻌرﻗل ﻲﻋن ﺗوﻟإﺑﻌﺎد اﻟﻣرأة ، اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﻟﺗرﻗﯾﺔ  اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ اﺣﺻوﻟﮭﺎ ﻋﻠﻰ
وﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق إن ﻛﺎن ﯾﺣﺻﻠن ﻋﻠﻰ اﻗﺗراح وﺗزﻛﯾﺔ اﻟﻣﺳؤول ﻟﮭن ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻟﻧوﻋﯾﺔ ﻓﻲ اﻹدارة، 
ﻟﻠﺑدﯾل )ﻧﻌم(اﻟﺗﻲ %6,72ﺗﻛﺷف اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت ﺑﻧﺳﺑﺔ 
.(ﻣﺑﺣوﺛﺎت24اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل)4,27%( ﻣﺑﺣوﺛﺎت، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل )ﻻ(  ﺑﻧﺳﺑﺔ61ﺗﻣﺛل)
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ41.75%وﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ 
ﻣﻣﺎ ﯾوﺿﺢ أن اﻟﻣﺳؤول ﻻ ﯾﻌرف (92ﻟﺟدول رﻗم )اﻟﻣوﺿﺣﺔ ﻓﻲ ا،"اﻟﺣﻘﯾﻘﯾﺔﮭﺎﻻ ﯾﻌرف ﻗدراﺗ"
رﻏم ﺗواﻓر ، و اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﺧدﻣﮭﺎواﻻﺳﺗﺧﻔﺎف ﺑﺎﻟﻣواھب واﻟﻘدراتﻟﻠﻣرأةاﻟﻣﻣﺗﻠﻛﺔﻣﮭﺎرات
ﻣﻣﺎ ﯾﻌﻛس اﻟﻘدرات اﻟﻣﺣدودة ﻟﻠﻣرأة ﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، ﮭﺎدات واﻟﺧﺑرات اﻹدارﯾﺔ إﻻ أﻧﮫ ﯾﺟﮭل ﻗدراﺗاﻟﺷ
.ﻟﺻﺎﻟﺢ اﻟذﻛوراﻟﮭﺎﻣﺔ وﺗﺗركوﻋدم ﻗدرﺗﮭﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻘﯾﺎم ﺑﺑﻌض اﻷﻋﻣﺎل
اﻟﺗﻲ  اﻟﻣﻧظﻣﺔوﻓﯾﻣﺎ ﯾﺧص إن ﺳﺑق ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت أن ﻓﻛرن ﻓﻲ ﺗوﻟﻲ أﺣد ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﻲ 
%001ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت ﺑﻧﺳﺑﺔ ك،ﯾﺷﺗﻐﻠن ﻓﯾﮭﺎ، وﺧﻠﻔﯾﺎت ذﻟ
( ﻣﺑﺣوﺛﺎت، أﻣﺎ اﻟﺑدﯾل )ﻻ(  ﻻ ﯾوﺟد.85ﻟﻠﺑدﯾل )ﻧﻌم(اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )
اﻟﻧﺗﺎﺋﺞوﻣﻧﺎﻗﺷﺔوﺗﻔﺳﯾرھﺎاﻟﺑﯾﺎﻧﺎتوﺗﺣﻠﯾلﻋرضاﻟﺳﺎدس       اﻟﻔﺻل 
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ﻣن اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت  اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ " ﻟﺗﺣﻘﯾق ﻣﻛﺎﻧﺔ 8,44%ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ 
اﻟﻣﻧظﻣﺔ(،  ﻣﻣﺎ ﯾوﺿﺢ أن اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ داﺧل ھذه 03ﻣﮭﻧﯾﺔ ﻣرﻣوﻗﺔ "، اﻟﻣوﺿﺣﺔ ﻓﻲ اﻟﺟدول رﻗم )
ﺗطﻣﺢ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ وﺗوﻟﻲ ﻣﻧﺻب ﻣﺳؤول ﻓﻲ اﻹدارة وﺟب ﻋﻠﯾﮭﺎ ﺗﺣﻘﯾق ذاﺗﮭﺎ ﻋن طرﯾق اﻟﻛﻔﺎءة واﻟﺧﺑرة 
وذﻟك ﻋن طرﯾق إﺛﺑﺎت ﺟدارﺗﮭﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔول إﻟﻰ اﻟﮭدف اﻟﻣﻧﺷود ﻓﻲ وﻛﺳب ﺛﻘﺔ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻗﺻد اﻟوﺻ
فرﻣن اﻟﻣﮭﺎرات واﻟﻣﻌﺎﺔﻣﺟﻣوﻋﺗﺗطﻠب ﻓﺎﻟﻣﮭﻧﺔﻟﺗﻛوﯾن ﻣﻛﺎﻧﺔ ﻣرﻣوﻗﺔ وﺳط زﻣﻼﺋﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، 
اﻟﻧظرﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﯾﺟب ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻛﺗﺳﺎﺑﮭﺎ، وﺗﺷﯾر اﻟﻣﻛﺎﻧﺔ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮭﺎ ﺑﺷﻛل ﻋﺎم إﻟﻰ اﻟﻣﻧزﻟﺔ اﻟﻌﺎﻟﯾﺔ واﻟﺳﻣﻌﺔ 
ﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، إذا ﻋﻠﯾﮭﺎ اﻟﺳﻌﻲ ﻻﻛﺗﺳﺎﺑﮭﺎ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺧﺑرة واﻟﺳﻠطﺔ ﻓﺎﻟﻣﻛﺎﻧﺔ اﻟﺣﺳﻧﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣﻘﻘﮭﺎ ﺑ
.اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣﻣﯾزة ھﻲ ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﻣراد ﺗﺣﻘﯾﻘﮭﺎ ﻓﻲ 
إن ﻛﺎﻧت ﻓرص اﻟﺗرﻗﯾﺔ داﺧل اﻹدارة ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن) اﻟﻧﺳﺎء واﻟرﺟﺎل(، ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب أﻣﺎ 
( ﻣﺑﺣوﺛﺎت، أﻣﺎ 5ﻟﻠﺑدﯾل )ﻧﻌم(اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )6,8%ﺣﯾث ﻗدرت ﺑﻧﺳﺑﺔ ،اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت
.(ﻣﺑﺣوﺛﺎت35اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل )4,19%اﻟﺑدﯾل )ﻻ( اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻧﺳﺑﺔ 
ﺻﻌوﺑﺔ "ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲاﻟﺗﻲ وﻣن إﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت%6.37وﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ
ﺻﻌوﺑﺔ اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر ﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ،(13اﻟﺟدول رﻗم )اﻟﻣوﺿﺣﺔ ﻓﻲ ،"اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣطﺑﻘﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ
اﻟﻧﺳﺎء داﺧل اﻹدارة اﻟﺗﻲ ﯾﻔرﺿﮭﺎ أو ﯾﺿﻌﮭﺎ اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن اﻹدارﯾﯾن ﺗﻛون ﺷروطﮭﺎ ﺻﻌﺑﺔ أو ﺗﻛون 
ﻣﺟﺣﻔﺔ ﻓﻲ ﺣق اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻣﺛﻼ ﻓﺎﻟﻧﺟﺎح واﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣرﺗﺑط ﺑﺗرﺑص ﺧﺎرﺟﻲ ﻟذا ﻧﺟد ﻣﻌظم اﻟﻧﺳﺎء 
ﺎ ﺗﺣرم ﻣن اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ.، ﻣﻣاﻟﻌﺎﻣﻼت ﻻ ﯾرﻏﺑن ﻓﻲ اﻟﺗرﺑص ﺧﺎرﺟﻲ ﺑﻌﯾدا ﻋن ﻣﻛﺎن اﻹﻗﺎﻣﺔ
، ﺗﻛﺷف اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﻣﺗوﺻل ﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن اﻟﻣﺑﺎﺷرﯾن ﻋﻠﯾﮭن ﻓﻲ اﻟﻌﻣلاﺗﻘﯾﯾم ﯾﺔوﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق ﻛﯾﻔ
ﻣن 7,07%أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﻣن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت، ﺣﯾث ﺗﻘدر (85إﻟﯾﮭﺎ ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت ﯾﺗﺿﺢ أن ﻣﺟﻣوع )
ﻣﻣﺎ ﯾوﺿﺢ ،(23اﻟﺟدول رﻗم )" اﻟﻣوﺿﺣﺔ ﻓﻲ ﺗﻘﯾﯾم ﻣوﺿوﻋﻲاﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ "
ﻛﻣﺎ ﯾﻌرف ﺑﮭﺎ أن ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻓﻲ اﻟﻌﻣل ﯾﻌﺗﻣد ﻋﻠﻰ اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ دون اﻟﺗﺣﯾز أو اﻟﻣﻌرﯾﻔﺔ
اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺎس ﻓﺎﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ ھو ﺗﻘﯾﯾم ، أو اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﺷﺧﺻﯾﺔﻓﻲ اﻹدارة اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ 
ب أﻋﻠﻰ ﻓﮭﻲ ﻛذﻟك ﺧﺑرة ﻓﺎن ﻛﺎﻧت ﺗﺳﺗﺣق اﻟﺗرﻗﯾﺔ إﻟﻰ ﻣﻧﺻاﻟﻣﺟﮭودات اﻟﻣﺑذوﻟﺔ واﻟﻛﻔﺎءة اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ واﻟ
ن اﻋﺗﻣﺎد ھذا اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻣن أﻣﻣﺎ ﯾوﺿﺢ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ "ﻻ أدري"،7,02%ﻣﺛﻠﮭﺎ ﻣﺛل اﻟرﺟل، وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔ
6,8%وﺗﻠﯾﮭﺎ ﻧﺳﺑﺔوﺿوﻋﯾﺔ رﺑﻣﺎ ﯾﻛون ﻣن ﻛﻼ اﻟطرﻓﯾن، طرف اﻟﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻋﻠﻰ اﻟذاﺗﯾﺔ واﻟﻣ
وﯾﻌﺗﻣد ھذا اﻟﺗﻘﯾﯾم ﻣن طرف اﻟﻣﺳؤول اﻟﻣﺑﺎﺷر، ﻣن اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎتاﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ "ﺗﻘﯾﯾم ذاﺗﻲ" 
ﻋﻠﻰ اﻟذاﺗﯾﺔ أي دون اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ وھﻲ اﻟﺣﻛم ﻋﻠﻰ اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻣن ﺟﮭﺔ ﻧظر اﻟﻣﺳؤول ﺣﻛم ﻓﻲ اﻟﻌﻣل
ﻓﺎﻟﻣﺳؤول ﻗد ﯾﺗﺄﺛر ﺑﻌدم رﻏﺑﺗﮫ ﻓﻲ ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣرأة وذﻟك ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺧﻼﻓﺎت ﺑﯾﻧﮭﻣﺎ ﻓﻼ ﯾﻧظر ،ذاﺗﻲ ﺷﺧﺻﻲ
.اﻟوظﯾﻔﯾﺔﺣرﻣﮭﺎ ﻣن اﻟﺗرﻗﯾﺔﯾﻟﻣؤھﻼت و اﻟﻣﺟﮭودات اﻟﻣﺑذوﻟﺔ وﺑﺎﻟﺗﺎﻟﻲ إﻟﻰ اﻟﻘدرات وا
، اﻟﻣﻧظﻣﺔأﺣد ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﻲ ﻲﻟﺗوﻟﯾﺑﺎدر ﺑﺎﻗﺗراح اﻟﻧﺳﺎءاﻟﻣﺑﺎﺷر إن ﻛﺎن اﻟﻣﺳؤولأﻣﺎ 
ﻟﻠﺑدﯾل )ﻧﻌم(اﻟﺗﻲ 8,31%اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت ﺣﯾث ﻗدرت ﺑﻧﺳﺑﺔ ﯾﺗﺑﯾن أن 
.ﻣﺑﺣوﺛﺎت(05)اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل2,68%ﺎ اﻟﺑدﯾل )ﻻ( اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻧﺳﺑﺔ ، أﻣ(ﻣﺑﺣوﺛﺎت8ﺗﻣﺛل)
اﻟظروف ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ "ﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﺗﻲ ﻣن إﺟﺎﺑﺎت43%ﺣﯾث ﺗﻘدر أﻛﺑر ﻧﺳﺑـﺔ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت 
ﻣﻣﺎ ﺗرﺟﻊ إﻟﻰ ، (33اﻟﺟدول رﻗم )" اﻟﻣوﺿﺣﺔ ﻓﻲاﻟﺧﺎﺻﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﯾﺷﮭﺎ اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﺣﯾﺎﺗﮭﺎ اﻷﺳرﯾﺔ
ﺑدورھﺎ اﻹﻧﺟﺎﺑﻲ واﻟﻣﺣﺎﻓظﺔ ﻋﻠﻰ اﻷﺳرة وﻣﺳؤوﻟﯾﺔ وﺑـ "اﻟﻣرأة  اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ"ﺗﺗﻌﻠقاﻟﺗﻲ أﺳﺑﺎب أﺳرﯾﺔ 
اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﺗرﺑﯾﺔ اﻟﻧشء وﻋدم ﻗدرﺗﮭﺎ ﻓﻲ ﺗﻘﻣص اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﯾﻠﻘﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻣرأة ﻛﺄم وزوﺟﺔ 
اﻟﺗوﻓﯾق ﺑﯾن ﻋدمﻧﺗﯾﺟﺔذﻟكوﺣﺻوﻟﮭﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺗرﻗﯾﺔﯾﺗﻌذرﻣﻣﺎ ﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﺗﺟﺎه ﺑﯾﺗﮭﺎ وأوﻻدھﺎ 
.ىﺔ وﻣﺗطﻠﺑﺎت اﻷﺳرة ﻣن ﺟﮭﺔ أﺧرﻣﺳؤوﻟﯾﺎت اﻟﻌﻣل ﻣن ﺟﮭ
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أن اﻻﻗﺗراح اﻷول  ﯾﺗﺑﯾن أن اﻟﻧﺳب اﻟﻣﺗﺣﺻل ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻹﺟﺎﺑﺎت (43ﻣن ﺧﻼل ﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺟدول رﻗم )
اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣوﺿوﻋﻲ ﻓﻲ اﻻﻧﺗﻘﺎء ﻟﻠﻌﺎﻣﻼت اﻟﺗﻲ ﺗوﻓر ﻓﯾﮭم ﺷروط اﻟﺗرﻗﯾﺔ"، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ "ﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ
ﻣن اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ ﻣﺎﺑﯾن) ﻣن نھذه اﻻﻗﺗراﺣﺎت ھاﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ 
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ.%2,92ﺳﻧﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ 54اﻟﻰ أﻗل ﻣن 53
وأﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻼﻗﺗراح اﻟﺛﺎﻧﻲ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ "ﺗﺣﻘﯾق ﻣﺑدأ اﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن"، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت 
اﻟﻰ 53ﻣن اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ ﻣﺎﺑﯾن )ﻣن ناﻻﻗﺗراﺣﺎت ھاﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه 
وﯾﺗﺑﯾن أن اﻻﻗﺗراح اﻟﺛﺎﻟث اﻟﺗﻲ اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ، ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ%2,52ﺳﻧﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ 54أﻗل ﻣن 
اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻰاﻟدوﻟﺔ ﻋﻠﻰ وﺿﻊ ﻧﺻوص ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣن أﺟل إﻧﺻﺎف اﻟﻣرأة ﻟﺣﺻوﻟﮭﺎ ﻋﻠأن ﺗﻌﻣلﺗﻣﺛل ﻓﻲ "
ﻣن نﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه اﻻﻗﺗراﺣﺎت ھاﻟوظﯾﻔﯾﺔ"، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟ
اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ.ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ%8,02ﺳﻧﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ 54اﻟﻰ أﻗل ﻣن 53اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ ﻣﺎﺑﯾن ) ﻣن 
"، أن اﻟﻌﺎﺋﻠﯾﺔوﻣﺳؤوﻟﯾﺔاﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﻣﻧﺻبﺑﯾناﻟﺗوﻓﯾقأﻣﺎ ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻼﻗﺗراح اﻟراﺑﻊ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ "
ﻣن اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ ﻣﺎﺑﯾن) ﻣن نأﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه اﻻﻗﺗراﺣﺎت ھ
ﺑﺎﻟﻧﺳﺑﺔ ﻟﻼﻗﺗراح اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ، ون إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔﻣ%9,24ﺑﻧﺳﺑﺔ ﺳﻧﺔ(53اﻟﻰ أﻗل ﻣن 52
ﻋﻣﻠﮭﺎ"، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل ﻓﻲ "دﻋم اﻟدوﻟﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ وإدراج ﺑﺄھﻣﯾﺔ دورھﺎ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺧﺎﻣس
اﻟﻰ أﻗل 53ﻣن اﻟﻔﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ ﻣﺎﺑﯾن) ﻣن ناﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه اﻻﻗﺗراﺣﺎت ھ
اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ.ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ%7,61ﺳﻧﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ 54ﻣن 
ﺗﺎﺑﻌﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻣﺛل "ﻋﻠﻰ ﻣﻔﺗﺷﯾﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﻘﯾﺎم زﯾﺎرات إﻟﻰ أﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣل اﻟاﻟﺳﺎدسوﻓﯾﻣﺎ ﯾﺗﻌﻠق اﻻﻗﺗراح 
ﻣن اﻟﻔﺋﺎت نﻟﻣﮭﺎﻣﮭم"، أن أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺳﺗﻧد ﻋﻠﻰ ھذه اﻻﻗﺗراﺣﺎت ھ
ﻣن إﺟﺎﺑﺎت ھذه اﻟﻔﺋﺔ اﻟﻣﻌﺑر ﻋﻧﮭﺎ.%8,02ﺳﻧﺔ ﻓﻣﺎ ﻓوق ﺳﻧﺔ(ﺑﻧﺳﺑﺔ 54اﻟﻌﻣرﯾﺔ ﻣﺎﺑﯾن)
ﺋﺎت اﻟﻌﻣرﯾﺔ أﻏﻠﺑﯾﺔ اﻟﻣﻧﺗﻣﯾﺎت  ﻟﻠﻔﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻋﻠﻰ ﻟاﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻣﺻرح ﺑﮭﺎ وﻣن ﺧﻼل ذﻟك، ﯾﺗﺑﯾن أن 
ھن أﻛﺛر ﻣن ﯾﺳﻧدون إﻟﻰ "ﺳﻧﺔ ﻓﻣﺎ ﻓوق ﺳﻧﺔ(54)،ﺳﻧﺔ(54اﻟﻰ أﻗل ﻣن 53) ﻣن ﻣﺎﺑﯾن "اﻷﻛﺑر 
.ﺗرﻗﯾﺗﮭن اﻟوظﯾﻔﯾﺔاﻻﻗﺗراﺣﺎت ﻟﻣواﺟﮭﺔ ﺻﻌوﺑﺎت
اﻟﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣوﺿوﻋﻲ ﻓﻲ اﻻﻧﺗﻘﺎء ﻟﻠﻌﺎﻣﻼت اﻟﺗﻲ ﺗوﻓر ﻓﯾﮭم ﺷروط )وﺗﺗﺿﻣن ھذه اﻻﻗﺗراﺣﺎت ﻣﺎﯾﻠﻲ 
اﻟدوﻟﺔ ﻋﻠﻰ وﺿﻊ ﻧﺻوص ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣن أﺟل أن ﺗﻌﻣل،ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾنﺗﺣﻘﯾق ﻣﺑدأ اﻟﻣﺳﺎواة ، اﻟﺗرﻗﯾﺔ
دﻋم اﻟدوﻟﺔ ﻟﻠﻣرأة ، ﺗﺣﻘﯾق ﻣﺑدأ اﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن،  اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔﻰإﻧﺻﺎف اﻟﻣرأة ﻟﺣﺻوﻟﮭﺎ ﻋﻠ
ﻋﻠﻰ ﻣﻔﺗﺷﯾﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﻘﯾﺎم زﯾﺎرات إﻟﻰ أﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣل ،اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ وإدراج ﺑﺄھﻣﯾﺔ دورھﺎ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻋﻣﻠﮭﺎ
ﺗزﯾد ﻓرص ﻣﻣﺎ اﻻﻗﺗراﺣﺎت ﻟﻣواﺟﮭﺔ ﺻﻌوﺑﺎتﺗﻘدﯾم ﻋﻠﻰنﺑﺣﯾث ﻛﻠﻣﺎ زاد اﺳﺗﻧﺎدھ(،ﮭماﻟﺗﺎﺑﻌﺔ ﻟﻣﮭﺎﻣ
.اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ ﻋﻠﻰ ﺗرﻗﯾﺔ وظﯾﻔﯾﺔ اﻟﺣﺻول 
اﻟﻧﺗﺎﺋﺞوﻣﻧﺎﻗﺷﺔوﺗﻔﺳﯾرھﺎاﻟﺑﯾﺎﻧﺎتوﺗﺣﻠﯾلﻋرضاﻟﺳﺎدس       اﻟﻔﺻل 
043
ج، ﻓﻘد ﻛﺷﻔت اﻟدراﺳﺔ ﻋن اﻻﺳﺗﻧﺗﺎﻗد ﺗﺣﻘﻘتوﺑﮭذه اﻟﻧﺗﯾﺟﺔ ﯾﻣﻛن اﻟﻘول أن اﻟﻔرﺿﯾﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ
اﻟﺗﺎﻟﻲ، اﻟﻣﺗﻣﺛل ﻓﻲ أن ﺳﺑب ﺣرﻣﺎن اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣن ﻓرص اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ ﺿﻌف ﺗﻘﯾﯾم 
اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻟﻣﺟﮭودات وﻧﺷﺎطﺎت اﻟﺗﻲ ﺗﺑذﻟﮭﺎ اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮭﺎ.
اﻟﻨﺘﯿﺠﺔوﺑﮭﺬه اﻟﻨﺘﯿﺠﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮﺻﻠﺖ، ﯾﻤﻜﻨﻨﻲ اﻟﻘﻮل أن اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﻟﺠﺰﺋﯿﺔ اﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﺗﺤﻘﻘﺖ وﺑﺮﺑﻂ ھﺬه 
.ﺻﻠﺖ إﻟﯿﮭﺎ اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ وﺑﻮﺟﮫ ﺧﺎص اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﻮطﻨﯿﺔﺑﺎﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﺘﻲ ﺗﻮ
" ﺗﺘﻔﻖ ة ﻓﻲ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ اﻟﺠﺰاﺋﺮيأاﻷﻓﺎق اﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﯿﺔ ﻟﻌﻤﻞ اﻟﻤﺮ"ﺑﻌﻨﻮان"ﺳﻌﺪاوي زھﺮةأﺟﺪ أن دراﺳﺔ "
ﻣﺎزاﻟﺖ ﺗﺆﺛﺮ ﻓﻲ أن اﻟﻌﺎﺋﻠﺔ ﺑﺴﻠﻄﺘﮭﺎ اﻟﺘﻘﻠﯿﺪﯾﺔ ﻣﻊ ﺑﻌﺾ ﻧﺘﺎﺋﺞ دراﺳﺘﻲ، أﻛﺪت اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ھﺬه اﻟﺪراﺳﺔ، 
اﻟﻤﺮأة وھﺬا اﻟﺘﺄﺛﯿﺮ ﯾﻈﮭﺮ ﻣﻦ ﺧﻼل ﻋﻤﻠﯿﺔ اﻟﺘﻨﺸﺌﺔ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ واﻟﺘﻲ ﺗﺸﺘﺮك ﻓﯿﮭﺎ اﺗﺠﺎھﺎت اﻟﻌﻤﻞ ﻟﺪى
ﻰاﻟﻀﻐﻮطﺎت اﻷﺳﺮﯾﺔ ﺗﻠﻌﺐ دور ﻓﻲ اﻟﺘﺄﺛﯿﺮ اﻟﺴﻠﺒﻲ ﻋﻠوأﯾﻀﺎ، ﻣﺆﺳﺴﺎت ﻣﺨﺘﻠﻔﺔ ﺑﺪاﯾﺔ ﻣﻦ اﻷﺳﺮة
اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺧﺎﺻﺔ اﻟﻤﺘﺰوﺟﺔ اﻟﺘﻲ ﻟﺪﯾﮭﺎ أﺳﺮة ﻣﻤﺎ ﯾﺰﯾﺪ ﻣﻦ ﻣﺴﺆوﻟﯿﺘﮭﺎ اﺗﺠﺎه ﻋﻤﻠﮭﺎ اﻟﺨﺎرﺟﻲ وﺑﺘﺎﻟﻲ 
، ﻣﻤﺎ ﺗﻌﻜﺲ اﻟﻨﻈﺮة اﻟﺴﻠﺒﯿﺔ ﻟﻤﻜﺎﻧﺔ اﻟﻤﺮأة اﻟﺘﻘﻠﯿﺪﯾﺔ وراء اﺳﺘﺒﻌﺎد ھﺬه اﻷﺧﯿﺮة ﺎﺑﻌﺔ ﺳﻠﻄﺔ اﻟﺰوج واﻟﻌﻤﻞﺗ
ﻣﻦ ﻣﻨﺎﺻﺐ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ.
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:ﺔــﻌﺎﻣاﻟﻧﺗﺎﺋﺞ ﺛﺎﻧﯾﺎ: اﻟ
ﺑﻌﺪ ﻛﻞ ﻣﺎ ﺗﻄﺮﻗﺖ إﻟﯿﮫ ﻓﻲ دراﺳﺘﻲ اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ واﻟﻤﯿﺪاﻧﯿﺔ ﯾﺘﻮﻗﻒ ﺗﺤﺪﯾﺪ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻋﻠﻰ ﺛﻼث 
ﻓﺮﺿﯿﺎت ﺟﺰﺋﯿﺔ، رﻛﺰت دراﺳﺘﻲ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ ﯾﻠﻲ: 
اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﻦ ﻓﺮص دورات اﻟﺘﻜﻮﯾﻨﯿﺔ، وﻓﺮص ﺗﻔﻮﯾﺾ اﻟﺴﻠﻄﺔ، وﺿﻌﻒ ﺗﻘﯿﯿﻢ ﻋﺪم اﻻﺳﺘﻔﺎدة
اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﻦ ﻟﻤﺠﮭﻮدات اﻟﻤﺮأة، و ﯾﻤﻜﻦ اﻟﻘﻮل أن ھﺬه اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت ﻓﻲ أھﻢ ﻣﻀﺎﻣﯿﻨﮭﺎ ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ 
اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎل اﻟﺪراﺳﺔ، وﻋﻠﯿﮫ ﻓﺎن ﻋﺮض اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﻤﺘﻮﺻﻞ إﻟﯿﮭﺎ ﺳﯿﻜﻮن ﺗﺒﻌﺎ 
وﻛﻤﺎ أوﺿﺤﺖ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺪراﺳﺔ ﻓﻲ اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﻟﺠﺰﺋﯿﺔ اﻷوﻟﻰ: "ﯾﺸﻜﻞ ﻋﺪم اﺳﺘﻔﺎدة ﺳﺔ، ﻟﻔﺮﺿﯿﺎت اﻟﺪرا
.اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﻦ دورات ﺗﻜﻮﯾﻨﯿﺔ ﻋﺎﺋﻘﺎ أﻣﺎم ﻓﺮص ﺗﺮﻗﯿﺘﮭﺎ وظﯿﻔﯿﺎ "
(81(، )71(،)61(، )51(، )41(،)31( )21(، )11(،)01وﻣﻦ ﺧﻼل ﺑﯿﺎﻧﺎت اﻟﺘﺤﻠﯿﻞ اﻟﺠﺪول رﻗﻢ  )
ﻣﻦ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻤﺒﺤﻮﺛﺎت.73.06%(، ﺗﻮﺿﺢ أﻛﺒﺮ ﻧﺴﺒﺔ ﺑـ02(،)91)
و ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈن ﻧﺘﺎﺋﺞ  اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﻟﺠﺰﺋﯿﺔ اﻷوﻟﻰ  اﻟﺘﻲ ﺗﺸﯿﺮ إﻟﻰ أن ھﻨﺎك ﻋﺮاﻗﯿﻞ ﺗﻌﺘﺮض اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ 
،  وﻟﻌﻞ ﻣﻦ أھﻢ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ھﻲ ﺗﻠﻚ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻣﻦ ﻓﺮص ﺗﺮﻗﯿﺘﮭﺎ وظﯿﻔﯿﺎ ﻓﻲ 
دﺗﮭﺎ ﻣﻦ ﻓﺮص دورات ﺗﻜﻮﯾﻨﯿﺔ، وﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ ﻛﻮن اﻟﻌﻮاﻣﻞ واﻟﻤﺸﻜﻼت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ اﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﻌﺪم اﺳﺘﻔﺎ
اﻹدارة ﻻ ﺗﻤﻨﺢ ﻓﺮﺻﺎ ﻟﻼﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ دورات ﺗﻜﻮﯾﻨﯿﺔ، )داﺧﻠﯿﺔ وﺧﺎرﺟﯿﺔ(، اﻟﺘﻲ ﺗﺮﺟﻊ إﻟﻰ "ﻣﺤﺪودﯾﺔ 
، اﻟﺘﻲ ﺗﺮﺟﻊ إﻟﻰ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻧﻘﺺ اﻟﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﻟﺘﺮﺑﺼﺎت اﻟﻤﮭﻨﯿﺔ ﻓﻲ صاﻟﺘﺮﺑﺼﺎت"، أﻣﺎ ﺑﺎﻟﺨﺼﻮ
ﻟﻤﺸﺠﻌﺔ ﻟﻠﻤﺮأة"، أﻣﺎ ﻋﺪم ﺣﻀﻮر اﻟﻤﺒﺤﻮﺛﺎت ﻟﻠﺪورات "اﻟﺘﻄﺒﯿﻘﺎت ﻏﯿﺮ اﻟﺪﻗﯿﻘﺔ ﻟﻠﻘﻮاﻧﯿﻦ واﻟﺘﺸﺮﯾﻌﺎت ا
اﻟﻣﻧظﻣﺔ، واﻟﺘﻲ ﺗﺮﺟﻊ إﻟﻰ "أن اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﺘﻜﻮﯾﻨﯿﺔ و اﻟﺘﺮﺑﺼﺎت ﻣﻤﺎ ﯾﻘﻠﻞ ﻣﻦ ﻓﺮص اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻓﻲ 
ﻻ ﺗﻤﻠﻚ اﻷﺳﺎﻟﯿﺐ اﻟﺤﺪﯾﺜﺔ ﻓﻲ اﻟﺘﻜﻮﯾﻦ". 
-دراﺳﯿﺔوﯾﻮﺿﺢ أﯾﻀﺎ وﺟﻮد ﺻﻌﻮﺑﺎت ﺗﺤﻮل دون ﻣﺸﺎرﻛﺔ اﻟﻤﺒﺤﻮﺛﺎت ﻓﻲ اﻟﺘﻈﺎھﺮات اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ )اﻷﯾﺎم
ﻣﺆﺗﻤﺮات(، اﻟﺘﻲ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ "ﻣﺤﺪودﯾﺔ اﻟﺘﻈﺎھﺮات اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ"، واﻟﺘﻲ ﺗﻨﻌﻜﺲ ﻋﻠﻰ ﻋﺪم –ﻧﺪوات -ﻣﻠﺘﻘﯿﺎت
نﺗﺮﻗﯿﺘﮭﺎ وظﯿﻔﯿﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ، وأن اﻟﺤﺎﺟﺔ إﻟﻰ دورات ﺗﺪرﯾﺒﯿﺔ ﻓﻲ ﻣﺠﺎل اﻟﻌﻤﻞ ﯾﺤﻘﻖ ﻟﮭﻦ )اﻻطﻤﺌﻨﺎ
"اﻟﺘﺜﻘﯿﻒ اﻟﻌﻤﺎﻟﻲ ورﻓﻊ ، ﻣﻦ أﺟﻞﺔﻟﻠﻤﺴﺘﻘﺒﻞ اﻟﻮظﯿﻔﻲ(، و ﯾﮭﻤﮭﻦ أﯾﻀﺎ اﻟﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ  اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرﯾﺒﯿ
اﻟﻘﺪرات اﻟﻔﻜﺮﯾﺔ واﻟﺜﻘﺎﻓﯿﺔ".
ﻛﻤﺎ أﺟﺪ ﺗﺮﺗﯿﺐ  اﻟﻤﺒﺤﻮﺛﺎت ﻟﻠﻤﻌﺎﯾﯿﺮ اﻟﺘﻲ ﺗﻘﻮم ﻋﻠﯿﮭﺎ ﻋﻤﻠﯿﺔ اﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرﯾﺒﯿﺔ، ھﻦ ﻣﻦ 
ﯾﺴﻨﺪون إﻟﻰ اﻟﻤﻌﺎﯾﯿﺮ اﻟﺘﻲ ﺗﻘﻮم ﻋﻠﯿﮭﺎ ﻋﻤﻠﯿﺔ اﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرﯾﺒﯿﺔ اﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻤﻨﺎﺻﺐ اﻟﻌﻠﯿﺎ
)ﻣﻨﺎﺻﺐ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ(، ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ ﻣﺎﯾﻠﻲ )اﻷﻗﺪﻣﯿﺔ واﻟﻤﺆھﻼت، اﻷﻗﺪﻣﯿﺔ، اﻟﻤﺆھﻼت اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ، اﻟﺴﯿﺮة 
اﻟﺤﺴﻨﺔ ﻓﻲ ﻣﻮﻗﻊ اﻟﻌﻤﻞ، اﻻﻧﺠﺎز )اﻟﻤﺠﮭﻮدات اﻟﻤﺒﺬوﻟﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﯿﺪان(، وﯾﺘﺒﯿﻦ ﺗﺤﺼﯿﻞ اﻟﻤﺒﺤﻮﺛﺎت ﻋﻠﻰ 
ات اﻟﺘﺪرﯾﺒﯿﺔ اﻟﻤﺴﺘﻮى اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﻲ ﻣﺎﺑﯿﻦ "ﺛﺎﻧﻮي وﻣﺘﻮﺳﻂ" ھﻦ أﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﯾﺴﻨﺪون إﻟﻰ اﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ دور
ﻣﺎﺑﯿﻦ )إﺗﺒﺎﻋﮭﺎ ﻟﺘﻌﻠﯿﻤﺎت وﺗﻮﺟﯿﮭﺎت اﻟﻤﺴﺆول أداء اﻟﻤﮭﺎم واﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺎت ﻋﻠﻰ أﻛﻤﻞ وﺟﮫ (،  ﺑﺤﯿﺚ ﻛﻠﻤﺎ 
، اﻟﻣﻧظﻣﺔزاد اﺳﺘﻨﺎدھﻦ ﻋﻠﻰ اﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ اﻟﺪورات اﻟﺘﺪرﯾﺒﯿﺔ ﯾﺘﻢ اﻟﻮﺻﻮل إﻟﻰ  اﻟﻤﻨﺎﺻﺐ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ ﻓﻲ 
ﻟﺠﺰﺋﯿﺔ اﻷوﻟﻰ ﺑﺸﻜﻞ ﺟﺰﺋﻲ.واﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ھﺬه اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻓﻘﺪ ﺗﻮﺻﻠﺖ اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﺻﺪق اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ ا
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اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﻟﺠﺰﺋﯿﺔ اﻟﺜﺎﻧﯿﺔ "ﯾﺸﻜﻞ ﻋﺪم اﺳﺘﻔﺎدة اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﻦ ﻛﻤﺎ أوﺿﺤﺖ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺪراﺳﺔ ﻓﻲ 
.ﻓﺮص ﺗﻔﻮﯾﺾ اﻟﺴﻠﻄﺔ ﻋﺎﺋﻘﺎ أﻣﺎم ﺗﺪرﺟﮭﺎ اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻓﻲ ﻣﻨﺎﺻﺐ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ"
، وھﺬا ﻣﺎ ﺗﺆﻛﺪه  أﻛﺒﺮ ﻧﺴﺒـﺔ (72( )62)،(52)،(42)،(32)،(22)،(12ﻣﻦ ﺧﻼل ﺑﯿﺎﻧﺎت اﻟﺠﺪول رﻗﻢ )
%27.25ﺑـ 
و ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈن ﻧﺘﺎﺋﺞ دراﺳﺔ اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﻟﺜﺎﻧﯿﺔ، اﻟﺘﻲ ﺗﺸﯿﺮ إﻟﻰ أن ھﻨﺎك ﻋﺮاﻗﯿﻞ ﺗﻌﺘﺮض اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ أﻣﺎم 
ﺗﺪرﺟﮭﺎ اﻟﻮظﯿﻔﻲ ﻓﻲ ﻣﻨﺎﺻﺐ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ، وﻟﻌﻞ ﻣﻦ أھﻢ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ھﻲ ﺗﻠﻚ 
ﺗﺒﻄﺔ ﺑﻌﺪم اﺳﺘﻔﺎدﺗﮭﺎ ﻣﻦ ﻓﺮص ﺗﻔﻮﯾﺾ اﻟﺴﻠﻄﺔ، وﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ ﻋﺪم اﻟﻌﻮاﻣﻞ واﻟﻤﺸﻜﻼت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ اﻟﻤﺮ
ﺗﻔﻮﯾﺾ اﻟﻤﺴﺆول اﻟﻤﺒﺎﺷﺮ ﺑﻌﺾ ﻣﻦ ﺻﻼﺣﯿﺎﺗﮫ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ ﻣﻐﺎدرﺗﮫ أو ﺗﻐﯿﺒﮫ ﻋﻦ اﻟﻌﻤﻞ، راﺟﻊ ﻟﻌﺪم 
"ﻗﺪراﺗﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﻓﺮض ﻧﻔﺴﮭﺎ وﻋﻠﻰ ﻣﺮؤوﺳﯿﮭﺎ ﻣﻦ اﻟﺮﺟﺎل واﻟﻨﺴﺎء"، وأﯾﻀﺎ ﻣﺪى اﺳﺘﻨﺎد ﻣﺴﺆوﻟﯿﺔ ﻟﺘﻮﻟﻲ 
، اﻟﺘﻲ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ  "ﺗﻌﺪد اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺎت ﻟﻠﻤﻨﺼﺐ اﻟﻤﺮﻗﻰ ﻣﻦ ظﻣﺔاﻟﻣﻧاﻟﻤﺒﺤﻮﺛﺎت ﻣﮭﺎم ﺟﺪﯾﺪة داﺧﻞ 
اﻟﺮﺟﺎل"، وﻓﯿﻤﺎ ﯾﺨﺺ اﻹدارة ﻻ ﺗﻌﻄﻲ ﻓﺮﺻﺔ ﻟﻠﻤﺮأة ﻟﺘﻘﻠﺪ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ ﻣﻦ ﺧﻼل ﺗﻜﻠﯿﻔﮭﺎ ﺑﺎﻟﻤﻮاﻗﻊ 
اﻻدراﯾﺔ اﻟﻌﻠﯿﺎ، ﯾﺮﺟﻊ  إﻟﻰ "ﻋﺪم إﻋﻄﺎء ﻓﺮﺻﺔ ﻟﻠﺘﺮﺷﯿﺢ ﻟﻤﻨﺎﺻﺐ ﻋﻠﯿﺎ"، وأﺟﺪ اﻟﻤﺴﺆوﻟﻮن ﯾﻔﻀﻠﻮن ﻓﺌﺔ 
ﻲ إﺳﻨﺎد ﻣﻨﺎﺻﺐ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ، اﻟﺘﻲ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ "ﻋﺪم اھﺘﻤﺎم اﻹدارة ﺑﺮﻏﺒﺎت ﻣﻦ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ) اﻟﺬﻛﻮر( ﻓ
، ﯾﺮﺟﻊ إﻟﻰ  "ﻋﺪم اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻤﺮأة"، وﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺎن وﺟﻮد اﻟﺘﻤﯿﯿﺰ اﻟﻤﻤﺎرس ﻓﻲ ﺗﻔﻮﯾﺾ اﻟﺴﻠﻄﺔ داﺧﻞ 
ﻗﺪرﺗﮭﺎ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻤﻞ ﻣﺴﺆوﻟﯿﺔ اﻟﻤﻨﺼﺐ"، ﻣﻤﺎ ﯾﺪل أن ھﻨﺎك ﺻﻌﻮﺑﺎت ﺗﺤﻮل دون ﺗﻔﻮﯾﺾ اﻟﺴﻠﻄﺔ 
"ﻟﺘﻘﺪﯾﺮھﻢ ﺑﻀﻌﻒ ﻣﻌﺮﻓﺘﮭﺎ  ﺑﻘﻮاﻋﺪ و أﺣﻜﺎم ﺗﻔﻮﯾﺾ اﻟﺴﻠﻄﺔ"، وﻣﻦ ﺧﻼل ﻟﻠﻌﺎﻣﻼت، اﻟﺘﻲ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ 
ذﻟﻚ ﯾﺘﺒﯿﻦ أن اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻤﺼﺮح ﺑﮭﺎ ﻟﻠﻤﺒﺤﻮﺛﺎت ﻋﻠﻰ أن اﻟﺤﺎﻟﺔ اﻟﻤﺪﻧﯿﺔ ﻣﺎﺑﯿﻦ "ﻣﻄﻠﻘﺔ و ﻋﺰﺑﺎء 
وﻣﺘﺰوﺟﺔ" ھﻦ أﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﯾﺴﻨﺪون إﻟﻰ إﻣﻜﺎﻧﯿﺔ اﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ ﺗﻔﻮﯾﺾ اﻟﺴﻠﻄﺔ ﻋﻦ اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ 
، اﻟﻤﺜﺎﺑﺮة ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ واﻟﺘﻌﺎون ﻣﻌﮭﻢ ﻓﯿﻤﺎ ﯾﺤﻘﻖ ﻣﺼﻠﺤﺔ ﻣﺎﺑﯿﻦ)اﺣﺘﺮاﻣﮭﺎ ﻟﺰﻣﻼﺋﮭﺎ 
اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﻦ، إﺗﺒﺎﻋﮭﺎ اﻷﻧﻈﻤﺔ اﻟﺘﻲ ﯾﻀﻌﮭﺎ اﻟﻤﺴﺆول ﻟﺘﻨﻤﯿﺔ وﺗﻄﻮﯾﺮ ﻣﮭﺎرﺗﮭﺎ وﺧﺒﺮاﺗﻚ اﻟﻤﮭﻨﯿﺔ ﺛﻘﺔﻟﻜﺴﺐ 
(، ﺑﺤﯿﺚ ﻛﻠﻤﺎ زاد اﺳﺘﻨﺎدھﻦ ﻋﻠﻰ إﻣﻜﺎﻧﯿﺔ اﻻﺳﺘﻔﺎدة ﻣﻦ ﺗﻔﻮﯾﺾ اﻟﺴﻠﻄﺔ  ﺗﺰﯾﺪ ﺣﺼﻮﻟﮭﻦ ﻋﻠﻰ ﻓﺮص 
ﺔ ،  واﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ھﺬه اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻓﻘﺪ ﺗﻮﺻﻠﺖ اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﺻﺪق اﻟﻔﺮﺿﯿاﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻓﻲ 
اﻟﺠﺰﺋﯿﺔ اﻟﺜﺎﻧﯿﺔ ﺑﺸﻜﻞ ﺟﺰﺋﻲ.
اﻟﻧﺗﺎﺋﺞوﻣﻧﺎﻗﺷﺔوﺗﻔﺳﯾرھﺎاﻟﺑﯾﺎﻧﺎتوﺗﺣﻠﯾلﻋرضاﻟﺳﺎدس       اﻟﻔﺻل 
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"ﯾﺸﻜﻞ ﺿﻌﻒ ﺗﻘﯿﯿﻢ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﻦ اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﻟﺠﺰﺋﯿﺔ اﻟﺜﺎﻟﺜﺔ:ﻛﻤﺎ أوﺿﺤﺖ ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺪراﺳﺔ ﻓﻲ 
ﻟﻤﺠﮭﻮدات وﻧﺸﺎطﺎت اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﺴﺒﺐ اﻷﺑﺮز وراء ﺣﺮﻣﺎن ھﺬه اﻷﺧﯿﺮة ﻣﻦ ﻓﺮص اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ 
.اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ"
، وھﺬا ﻣﺎ ﺗﺆﻛﺪه  أﻛﺒﺮ (43)،(33)،(23)،(13)،(03)،(92)،(82ﻣﻦ ﺧﻼل ﺑﯿﺎﻧﺎت اﻟﺠﺪول رﻗﻢ )
ﻣﻦ اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻤﺒﺤﻮﺛﺎت. %85.37ﻧﺴﺒـﺔ ﺑـ 
و ﺑﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈن ﻧﺘﺎﺋﺞ دراﺳﺔ اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﻟﺜﺎﻟﺜﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺸﯿﺮ إﻟﻰ أن ھﻨﺎك ﻋﺮاﻗﯿﻞ ﺗﻌﺘﺮض اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ 
وھﻲ اﻟﺴﺒﺐ اﻷﺑﺮز وراء ﺣﺮﻣﺎن ھﺬه اﻷﺧﯿﺮة ﻣﻦ ﻓﺮص اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ، وﻟﻌﻞ ﻣﻦ أھﻢ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت 
ﯿﻢ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﻦ اﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﺎﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ھﻲ ﺗﻠﻚ اﻟﻌﻮاﻣﻞ واﻟﻤﺸﻜﻼت اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ اﻟﻤﺮﺗﺒﻄﺔ ﺑﻀﻌﻒ ﺗﻘﯿ
ﻟﻤﺠﮭﻮدات وﻧﺸﺎطﺎت اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ، و ﯾﺘﺒﯿﻦ أن اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻤﺼﺮح ﺑﮭﺎ ﻟﻠﻤﺒﺤﻮﺛﺎت، ﯾﺴﻨﺪون إﻟﻰ 
اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺘﻲ ﺗﻌﺮﻗﻞ ﺣﺼﻮﻟﮭﻦ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ وﺗﺘﻀﻤﻦ ھﺬه اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﻤﺮﺗﺒﺔ ﻣﺎﯾﻠﻲ )ﺿﻌﻒ 
ﻲﯿﺎب اﻟﻤﻮﺿﻮﻋﯿﺔ ﻟﺘﻮﻟاﻟﺨﺒﺮة ﻓﻲ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯿﺎ، اﻟﺬﻛﻮرﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻤﻨﺎﺻﺐ اﻟﻌﻠﯿﺎ، ﻏ
ھﺬا اﻟﻤﻨﺼﺐ(، اﻟﺘﻲ ﺗﻌﺮﻗﻞ ﺣﺼﻮﻟﮭﻦ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ  ﻲاﻟﻤﻨﺎﺻﺐ اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯿﺎ،  إﺑﻌﺎد اﻟﻤﺮأة ﻋﻦ ﺗﻮﻟ
،  وﻓﯿﻤﺎ ﯾﺘﻌﻠﻖ ﺣﺼﻮل ﻋﻠﻰ اﻗﺘﺮاﺣﺎت وﺗﺰﻛﯿﺔ اﻟﻤﺴﺆول ﻟﮭﻦ ﻟﻠﻤﻨﺎﺻﺐ اﻟﻨﻮﻋﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻓﻲ 
ﺘﺎﻟﻲ ﻓﺎن ﻓﺮص اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ داﺧﻞ اﻹدارة ﻏﯿﺮ اﻹدارة، ﺗﺮﺟﻊ إﻟﻰ ﻛﻮﻧﮫ "ﻻ ﯾﻌﺮف ﻗﺪراﺗﮭﺎ اﻟﺤﻘﯿﻘﯿﺔ"، وﺑﺎﻟ
ﻣﺘﺴﺎوﯾﺔ ﺑﯿﻦ اﻟﺠﻨﺴﯿﻦ، واﻟﺘﻲ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ "ﺻﻌﻮﺑﺔ اﻟﻤﻌﺎﯾﯿﺮ اﻟﻤﻄﺒﻘﺔ ﻟﻠﺘﺮﻗﯿﺔ"، ﻓﺎن ﺗﻘﯿﯿﻢ اﻟﻤﺒﺤﻮﺛﺎت 
اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﻦ اﻟﻤﺒﺎﺷﺮﯾﻦ ﻋﻠﯿﮭﻦ ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ، اﻟﺘﻲ ﺗﺘﻤﺜﻞ ﻓﻲ "ﺗﻘﯿﯿﻢ ﻣﻮﺿﻮﻋﻲ"، أﻣﺎ إن ﻛﺎن اﻟﻤﺴﺆول  
، ﻣﻤﺎ ﺗﺮﺟﻊ إﻟﻰ  "اﻟﻈﺮوف اﻟﻣﻧظﻣﺔﺻﺐ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ ﻓﻲ أﺣﺪ ﻣﻨﺎﻲاﻟﻤﺒﺎﺷﺮ ﯾﺒﺎدر ﺑﺎﻗﺘﺮاح اﻟﻨﺴﺎء ﻟﺘﻮﻟ
أﺣﺪ ﻣﻨﺎﺻﺐ ﻲاﻟﺨﺎﺻﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻌﯿﺸﮭﺎ اﻟﻤﺮأة ﻓﻲ ﺣﯿﺎﺗﮭﺎ اﻷﺳﺮﯾﺔ"، وھﺬا ﻻ ﯾﻤﻨﻌﮭﻦ ﻓﻲ أن ﯾﻔﻜﺮن ﻓﻲ ﺗﻮﻟ
اﻟﺘﻲ ﯾﺸﺘﻐﻠﻦ ﻓﯿﮭﺎ، وذﻟﻚ "ﻟﺰﯾﺎدة وﻣﻀﺎﻋﻔﺔ اﻟﻤﺠﮭﻮد".اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ ﻓﻲ 
ﻠﻰ أﻏﻠﺒﯿﺔ اﻟﻤﻨﺘﻤﯿﺎت ﻟﻠﻔﺌﺎت اﻟﻌﻤﺮﯾﺔ اﻷﻛﺒﺮ ﻣﺎﺑﯿﻦ ﻛﻤﺎ ﯾﺘﺒﯿﻦ أن اﻹﺟﺎﺑﺎت اﻟﻤﺼﺮح ﺑﮭﺎ ﻟﻠﻤﺒﺤﻮﺛﺎت ﻋ
ﺳﻨﺔ ﻓﻤﺎ ﻓﻮق ﺳﻨﺔ(" ھﻦ أﻛﺜﺮ ﻣﻦ ﯾﺴﻨﺪون إﻟﻰ اﻻﻗﺘﺮاﺣﺎت ﻟﻤﻮاﺟﮭﺔ 54ﺳﻨﺔ(،)54ﻣﻦ اﻟﻰ أﻗﻞ53")ﻣﻦ
ﺻﻌﻮﺑﺎت ﺣﺼﻮﻟﮭﻦ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ، وﺗﺘﻀﻤﻦ ھﺬه اﻻﻗﺘﺮاﺣﺎت ﻣﺎﯾﻠﻲ 
ﺷﺮوط اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ، ﺗﺤﻘﯿﻖ ﻣﺒﺪأ اﻟﻤﺴﺎواة ﺑﯿﻦ )اﻟﺘﻘﯿﯿﻢ اﻟﻤﻮﺿﻮﻋﻲ ﻓﻲ اﻻﻧﺘﻘﺎء ﻟﻠﻌﺎﻣﻼت اﻟﺘﻲ ﺗﻮﻓﺮ ﻓﯿﮭﻢ 
اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ، أن ﺗﻌﻤﻞ اﻟﺪوﻟﺔ ﻋﻠﻰ وﺿﻊ ﻧﺼﻮص ﺗﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻣﻦ أﺟﻞ إﻧﺼﺎف اﻟﻤﺮأة ﻟﺤﺼﻮﻟﮭﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ 
اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ، دﻋﻢ اﻟﺪوﻟﺔ ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ وإدراج ﺑﺄھﻤﯿﺔ دورھﺎ ﻓﻲ ﻣﺠﺎل ﻋﻤﻠﮭﺎ، ﻋﻠﻰ ﻣﻔﺘﺸﯿﺔ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻘﯿﺎم 
ﻢ(،  ﺑﺤﯿﺚ ﻛﻠﻤﺎ زاد اﺳﺘﻨﺎد ﻋﻠﻰ ﺗﻘﺪﯾﻢ اﻻﻗﺘﺮاﺣﺎت ﻟﻤﻮاﺟﮭﺔ زﯾﺎرات إﻟﻰ أﻣﻜﺎن اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺘﺎﺑﻌﺔ ﻟﻤﮭﺎﻣﮭ
، واﻧﻄﻼﻗﺎ ﻣﻦ ھﺬه اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ ﻓﻘﺪ اﻟﻣﻧظﻣﺔﺻﻌﻮﺑﺎت ﺗﺰﯾﺪ ﻓﺮص ﺣﺼﻮﻟﮭﻦ ﻋﻠﻰ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻓﻲ 
ﺗﻮﺻﻠﺖ اﻟﺪراﺳﺔ ﻋﻠﻰ ﺻﺪق اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﻟﺠﺰﺋﯿﺔ اﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﺑﺸﻜﻞ ﺟﺰﺋﻲ.
ﺗﺸﻜﻞ اﺳﺔ "ﺑﺸﻜﻞ ﺟﺰﺋﻲ"، "وﻣﻤﺎ ﺳﺒﻖ ﻋﺮﺿﮫ ﻣﻦ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﯾﺒﺮز ﺗﺤﻘﻖ اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﮭﺬه اﻟﺪر
اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺴﺎﺋﺪة داﺧﻞ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ اﻟﺠﺰاﺋﺮﯾﺔ أھﻢ اﻷﺳﺒﺎب اﻟﺘﻲ ﺗﺤﻮل دون اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ 





ﺗﻧﺎوﻟت اﻟدراﺳﺔ اﻟراھﻧﺔ ﻣوﺿوع اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ، وﻟﻘد ﺧﻠﺻت 
ﺔ ﺣق ﻣن ﺣﻘوق ﺗﺑﯾن ﻓﻲ اﻟدراﺳﺔ اﻟﻧظرﯾﺔ أن اﻟﺗرﻗﯾﻣن اﻟﻘﯾﺎم ﺑﮭذه اﻟدراﺳﺔ اﻟﻧظرﯾﺔ واﻟﻣﯾداﻧﯾﺔ ﺣﯾث 
إﻻ إذا ﺗوﻓرت ﻓﯾﮫ اﻟﺷروط ﻣﻧﺣﮫ، ﻣﻣﺎ ﯾﺗرﺗب ﻋﻠﯾﮭﺎ زﯾﺎدة اﻟﻣزاﯾﺎ اﻟﻣﺎدﯾﺔ واﻟﻣﻌﻧوﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن، وﻻ ﺗﻣﻧﺢ
)ة( وزﯾﺎدة اﺧﺗﺻﺎﺻﮫ ﻟﻠوظﯾﻔﯾﺔ، وﻛﻔل اﻟﻣﺷرع اﻟﺟزاﺋري ﻟﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻋدة ﺿﻣﺎﻧﺎت إدارﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣل
ﻋﻠﻰ أﺳس ﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻣﻣﺎ ﻘرار اﻟﺻﺎدر ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ(، ﻓﮭﻲ ﺗﻘومﻣﺔ اﻟﺗرﻗﯾﺔ، اﻟﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ ) اﻟﺗﻧﻘﯾط، ﻗﺎﺋ
وﻻ ﺗﻛون ﻣﺟرد وﺳﯾﻠﺔ ﻟﺗﺣﺳﯾن اﻟﻣﺳﺗوى (ﻰ) ذﻛر أو أﻧﺛﺗﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ ﻣﮭﺎرات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ واﻟﻌﻣﻠﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯾن
وﺿﻊ ﻓﻲ اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﺗﺳﮭمﻣﻣﺎ،اﻟﻣﻌﯾﺷﻲ ﻟﮭم ﺑﻘدر ﻣﺎ ﺗﻛون ﺗوﻓﯾﻘﯾﺔ ﺑﯾن ﺧﺻﺎﺋص اﻟﻣﻧﺻب اﻟﻣرﻗﻰ إﻟﯾﮫ
ﺳب ﻓﻲ اﻟﻣﻛﺎن اﻟﻣﻧﺎﺳب. اﻟﻔرد اﻟﻣﻧﺎ
اﻟﻣرأة ﻓﻲ وﻗﺗﻧﺎ ھذا ﺑﻌﯾدة ﻛل ﻲواﻟواﻗﻊ  ﯾﺑﻘ،ھﻧﺎك ﺗﻣﯾﯾز ﺑﯾن اﻟرﺟل واﻟﻣرأة ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻹدارةإﻻ أﻧﮫ
اﻟﺑﻌد ﻋن ﻣﻣﺎرﺳﺔ اﻟوظﺎﺋف اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ وﺳﻌﯾﮭﺎ ﻟﺗﻘﻠد ﻋدة ﻣراﻛز اﻟﺗﻲ ﯾﻣﺎرﺳﮭﺎ اﻟرﺟل  اﻟﺗﻲ ﻗﺑﻠت 
اﻟﻌﻣل.   ﺑﺎﻟرﻓض ﻓﯾﮭﺎ وإﺑﻌﺎدھﺎ ﻣن اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻓﻲ
وھﻧﺎ ﺗﺟدر اﻹﺷﺎرة إﻟﻰ أن اﻻھﺗﻣﺎم ﺑﺗدرج اﻟوظﯾﻔﻲ ﻟﻠﻣرأة ﻓﻲ ﻋﺻرﻧﺎ اﻟﺣﺎﺿر ﻗد ﺗﻘﻠص ﺑﻌض 
اﻟﺷﻲء ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣؤﺷرات اﻟواﻗﻌﯾﺔ  اﻟﺗﻲ ﺗﺷﯾر إﻟﻰ أن ھﻧﺎك ﻋراﻗﯾل ﺗﻌﺗرﺿﮭﺎ ﻓﻲ أداء ﻣﮭﺎﻣﮭﺎ وﻟﻌل 
ﻔﯾﺔ اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﻣن أھم اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﻣرﺗﺑطﺔ ﺑﺎﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ھﻲ ﺗﻠك اﻟﻌواﻣل واﻟﻣﺷﻛﻼت اﻟوظﯾ
ھذا وﻗد ﺑﯾﻧت دراﺳﺗﻲ اﻟراھﻧﺔ ﻋﻠﻰ ﺑﺎﻟﻣوروﺛﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﻟﺗﻲ ﺗﻧﻌﻛس ﻋﻠﻰ ﻋدم ﺗرﻗﯾﺗﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل، 
وﺳﺒﻞ ارﺗﻘﺎﺋﮭﺎ ﻤﺴﯿﺮة اﻟﻤﮭﻨﯿﺔ  ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟاﻟﺘﺤﺪﯾﺎت واﻟﻌﻘﺒﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻌﺮﻗﻞ أﻧﻮاع إﺑﺮاز
ﻓﻲ ﺳﻠﻢ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺎت.
ﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻛﻣﯾﺎ وﻛﯾﻔﯾﺎ، ﻓﻘد ﺗﺑﯾن ﻟﻲ ﺑﺄن ﻧﺳﺑﺔ ﺗﺣﻘﯾق اﻟﻔروض وﺑﻌد ﺗﺣﻠﯾﻠﻲ ﻟﻣﺎ ﺟﺎء ﻓﻲ اﻟﺟداول ا
ﻛﺎﻧت ﻛﺑﯾرة "، واﻧطﻼﻗﺎ ﻣن اﻟﻔرﺿﯾﺎت اﻟﺛﻼﺛﺔ اﻟﺟزﺋﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗم اﻟﺗوﺻل إﻟﯾﮭﺎ ﯾﺛﺑت ﻟﻲ ﺑﺄن ﻓرﺿﯾﺎت 
اﻟدراﺳﺔ ﻗد ﺗﺣﻘﻘت وﻟﻛن "ﺑﺷﻛل ﺟزﺋﻲ،  وﻗد أوﺿﺣت اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﻣﺗوﺻل إﻟﯾﮭﺎ ﺑﺄن اﻟدراﺳﺔ ﻛﺷﻔت 
ﺗﺸﻜﻞ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ "وھﻲ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﮭذه اﻟدراﺳﺔ "ﺑﺷﻛل ﺟزﺋﻲ"،ﺿﻣﻧﯾﺎ وأﺛﺑﺗت ﺗﺣﻘق اﻟﻔرﺿﯾﺔ
اﻟﺴﺎﺋﺪة داﺧﻞ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ اﻟﺠﺰاﺋﺮﯾﺔ أھﻢ اﻷﺳﺒﺎب اﻟﺘﻲ ﺗﺤﻮل دون اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ 
."اﻟﺠﺰاﺋﺮ
وﻋﻣوﻣﺎ ﻓﺈن ھذه اﻟدراﺳﺔ أدت ﻏرﺿﮭﺎ و ﻟو ﺑﺷﻛل ﻧﺳﺑﻲ ﻷن اﻟﺑﺣث ﻋن اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ
اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ھو ﻋﻣﻠﯾﺔ ﺷﺎﺋﻛﺔ و ﻣﻌﻘدة و ذﻟك راﺟﻊ ﻟﻌدة ﻋواﻣل ﻣن ﺑﯾﻧﮭﺎ ﺗﻌﻘد اﻟظﺎھرة 
ﮭﺎ ﻓﻲ ﺗﻛوﯾن اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ.اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ و ﺗﺗداﺧل و ﺗﺷﺎﺑك ﻋواﻣل ﻻ ﺣﺻر ﻟ
و ﻓﻲ اﻷﺧﯾر ﯾﻣﻛن اﻟﻘول أن اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ اﻟﺗﻲ ﺗم اﻟﺗوﺻل إﻟﯾﮭﺎ ھﻲ ﻧﺗﺎﺋﺞ ﺟزﺋﯾﺔ ﻓﻠﯾس ﻣن ﺑﺣث واﺣد 





أﺛر ﻛﺑﯾر ﻓﻲ اﻟدراﺳﺔ اﻟﺣﺎﻟﯾﺔ ﯾﻣﻛﻧﻧﻲ ﺗﻘدﯾم ﻋدة ﺗوﺻﯾﺎت ﺳﯾﻛون ﻟﮭﺎ ﻓﻲ ﺿوء ﻣﺎ ﻛﺷﻔت ﻋﻧﮫ ﻧﺗﺎﺋﺞ 
اﻟﺗﺧﻔﯾف ﻣن ﺣﺟم اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﺎﻧﻲ ﻣﻧﮭﺎ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ، و ﺗوظﯾﻔﮭﺎ ﺧﻼل ﺧطﺔ ﻋﻠﻣﯾﺔ 
واﻟدوﻟﺔ، و ﺗﺗﻣﺛل ﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠﻲ:اﻟﻣﻧظﻣﺔﻣﺣﻛﻣﺔ، و ﯾﺗم ﻣﺗﺎﺑﻌﺗﮭﺎ ﻣن ﺧﻼل اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﺣد ذاﺗﮭﺎ و اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ  و
ﻟﺟزاﺋري و اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻟﻧواﺣﻲ اﻟﺗﻲ ﺗﺣدﯾد اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮭﮭﺎ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ا*
، ووﺿﻊ آﻟﯾﺔ ﺣﻠول ﺗﺗﻧﺎﺳب ﻣﻊ طﺑﯾﻌﺔ اﻟدراﺳﺔ ﻣﻣﺛﻼ:اﻟدراﺳﺔأھداﻓﮭﺎأظﮭرت 
دراﺳﺔ ظروف ﻋﻣل اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ ووﺿﻊ ﻣن اﻟﻧﺎﺣﯾﺔ اﻻﻗﺗﺻﺎدﯾﺔ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ:–أ
اﻟﺣﻠول اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟطرح اﻟﻣطﺎﻟب اﻟﻣﺷروﻋﺔ واﻟدﻓﺎع ﻋن ﺣﻘوﻗﮭﺎ ﻣن ﺧﻼل اﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻲ 
ﻋدم ﺗﻣﻛﻧﮭﺎ ﻣن اﻟوﺻول إﻟﻰ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ، ﻣن ﺧﻼل:أيﺗﺣول دون ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣرأة 
ﺑﺎت اﻟذات واﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ ﻲ ﺗﺗطﻠﺑﮭﺎ اﻟﻣرأة ﻛﺎﻟﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ إﺛاﻻﻧﺗﺑﺎه ﻟﻠﺣﺎﺟﺎت اﻟﻧﻔﺳﯾﺔ و اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ اﻟﺗ*
.اﻟﻣﻧظﻣﺔواﻟﻣﺳﺎواة ﻓﻲ اﻻﺣﺗرام 
ﺗوﻓﯾر اﻟﺧدﻣﺎت  اﻟﻣﺳﺎﻧدة ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ إﻧﺷﺎء دور اﻟﺣﺿﺎﻧﺔ.*
واﻟﺳﻌﻲ ﻟﺗطوﯾر اﻟﻘواﻧﯾن ﻓﻲ اﻟﻌﻣلﺗوﻋﯾﺔ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺑﺣﻘوﻗﮭﺎ وواﺟﺑﺎﺗﮭﺎ ﻣن اﻟﻧﺎﺣﯾﺔ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ:–ب
ﺣﻘﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻣﺳﺎواة ﻓﻲ اﻟﻌﻣل واﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻣطﺎﻟﺑﺔ ﻓﻲ واﻟوظﯾﻔﯾﺔﻣﺎرﺳﺔ اﻟﻣرأة ﻟﺣﻘوﻗﮭﺎ اﻟﺗﻲ ﺗﺗﺿﻣن ﻣ
اﻟوظﯾﻔﯾﺔ، وذﻟك ﻣن ﺧﻼل:
ﻛﺎﻓﺔ أﺷﻛﺎل اﻟﺗﻣﯾﯾز اﻟﻣﺻﺎدﻗﺔ ﻋﻠﻰ اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺔ اﻟدوﻟﯾﺔ ﻣن ﺟﮭﺔ واﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ ﻣن ﺟﮭﺔ ﻹﻟﻐﺎء*
ناﻟدﺳﺗور واﻟﻘواﻧﯾﻗﮭﺎ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ وإدﻣﺎﺟﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﻣرأة ﻣن ﺑﯾﻧﮭﺎ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﺻون ﺣﻘوﺿد 
اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣل.
ﻣن اﻟﻧﺎﺣﯾﺔ اﻹﻋﻼﻣﯾﺔ: –ج
وﺗﻐﯾﯾر ﻧظرة واﻟﻣرﺋﯾﺔ ﺑﺄھﻣﯾﺔ ﺗرﻗﯾﺔ اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮭﺎ ﺗواﺻل ﻣﻊ وﺳﺎﺋل اﻹﻋﻼم اﻟﻣﺳﻣوﻋﺔ اﻟ*
اﻟﺗرﻗﯾﺔ ت وﺗﻘﺎﻟﯾد ﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﺗؤﺛر ﺑﺳﻠب ﻋﻠﻰﻋﺎدااﻟﻣوروث اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻣناﻟﻣﺟﺗﻣﻊ ﻟﻠﻣرأة ﺑﺳﺑب 
اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة.  
ﺿرورة ﻧﺷر ﺻورة اﯾﺟﺎﺑﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺑواﺳطﺔ وﺳﺎﺋل اﻹﻋﻼم وﺗﻐﯾﯾر اﻷﻓﻛﺎر اﻟﺗﻘﻠﯾدﯾﺔ ﺣول *
اﻷدوار اﻟﺗﻲ ﯾﺟب ﻋﻠﻰ اﻟﻣرأة اﻟﻘﯾﺎم ﺑﮭﺎ و اﻟﻘﺿﺎء ﻋﻠﻰ أي ﻣﻔﮭوم ﻧﻣطﻲ ﻋن دور اﻟرﺟل ودور 
اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ.
ﻠﻰ اﻟدوﻟﺔ أن ﺗﺗﺧذ ﺟﻣﯾﻊ اﻟﺗداﺑﯾر اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ ﻟﻠﻘﺿﺎء ﻋﻠﻰ اﻟﺗﻣﯾﯾز ﺿد ﻋﻣن اﻟﻧﺎﺣﯾﺔ  اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ:–د
اﻟﻣرأة ﻣﻣﺎ ﺗﻛﻔل ﻟﮭﺎ ﺣﻘوﻗﺎ ﻣﺳﺎوﯾﺔ ﻣﻊ اﻟرﺟل ﻓﻲ ﻣﯾدان اﻟﻌﻣل، وذﻟك ﻣن ﺧﻼل:
ﻓﻲ ﻟﮭﺎ وﺿﻊ اﻻﺳﺗراﺗﺟﯾﺎت اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺄھﻣﯾﺔ دور اﻟﻣرأة اﻟﻘﯾﺎدي، وذﻟك ﻣن ﺣﯾث إﺗﺎﺣﺔ اﻟﻔرﺻﺔ *
، ﻋﻠﻰ ﻗدر اﻟﻣﺳﺎواة ﻣﻊ اﻟرﺟل ﻓﻲ اﻟﻌﻣل. اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔﺗوﻟﻲ ﻣﻧﺎﺻب 
ﺟدﯾدة ﻟﺗﻛون ﻋﺎﻣﻼ ﻣﮭﻣﺎ ﻓﻲ ﺗﻌزﯾز دور اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﺣﯾﺎة اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ، ﻣن ﺧﻼل ﺗﻧﻔﯾذ آﻓﺎق ﻓﺗﺢ *
ﻣن ﺟﮭﺔ و اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻣن اﻟﻣﻧظﻣﺔﺑراﻣﺞ ھﺎدﻓﺔ ﺗﻌﻘد ﻓﯾﮭﺎ اﻟﻧدوات واﻟﻠﻘﺎءات وﻧﺷر اﻟﻛﺗﯾﺑﺎت ﻟﺗوﻋﯾﺔ 
واﻟرﻓﻊ ﻣن ﻣﻛﺎﻧﺗﮭﺎ اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ.ﺔاﻟﻌﺎﻣﻠﺟﮭﺔ أﺧرى ﺑﺄدوار اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة 
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، واﻟﺘﻮزﯾﻊﻏﺮﯾﺐ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ واﻟﻨﺸﺮدار−اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﻤﻌﺎﺻﺮة ﻓﻲ ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع−إﺑﺮاھﯿﻢ ﻟﻄﻔﻲ طﻠﻌﺖ (1)
.9002ط(، اﻟﻘﺎھﺮة، ،)ب
دار ﻏﺮﯾﺐ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ واﻟﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ، )ب،ط(،  −ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ−إﺑﺮاھﯿﻢ ﻟﻄﻔﻲ طﻠﻌﺖ (2)
.8002اﻟﻘﺎھﺮة، 
.4002، اﻟﻘﺎھرة، 1− ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻧﯾل اﻟﻌرﺑﯾﺔ، طﻗواﻋد وﻣراﺣل اﻟﺑﺣث− أﺑو اﻟﻧﺻر ﻣدﺣت ﻣﺣﻣد(3)
ﻣﺟﻣوﻋﺔ اﻟﻧﯾل −"اﻻﺗﺟﺎھﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻرة"، وﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔإدارة−أﺑو اﻟﻧﺻر ﻣدﺣت ﻣﺣﻣد(4)
.7002)ب، ب(،،1ط،اﻟﻌرﺑﯾﺔ
اﻟﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، )ب،ط(،   − إدارة وﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ−أﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﻠطﯾف رﺷﺎد (5)
.0002اﻷزارﯾطﺔ /اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ،  
−"ﻋﻼﻗﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﻔردﯾﺔ"اﻟﺟزاﺋري،اﻟﺗﻧظﯾم اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ ﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﺗﺷرﯾﻊ −أﺣﻣﯾﺔ ﺳﻠﯾﻣﺎن(6)
.4991اﻟﺟزاﺋر، ،2دﯾوان اﻟﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، ط
−اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻟﻘﺎﻧﻮﻧﻲ ﻟﻌﻼﻗﺎت اﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ اﻟﺘﺸﺮﯾﻊ اﻟﺠﺰاﺋﺮي، "ﻋﻼﻗﺔ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻔﺮدﯾﺔ"−أﺣﻤﯿﺔ ﺳﻠﯿﻤﺎن (7)
.2002اﻟﺠﺰء اﻟﺜﺎﻧﻲ، دﯾﻮان اﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎت اﻟﺠﺎﻣﻌﯿﺔ، )ب،ط(، ﺑﻦ ﻋﻜﻨﻮن/اﻟﺠﺰاﺋﺮ،
، 1ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻻﻧﺟﻠو اﻟﻣﺻرﯾﺔ، ط−دراﺳﺎت ﻓﻲ ﻋﻠم اﻻﺟﺗﻣﺎع اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ− اﻋﺗﻣﺎد ﻋﻼم ﻣﺣﻣد (8)
.4991)ب،ب(، 
اﻟﺟزاﺋر،،2دﯾوان اﻟﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، ط−ﻣذﻛرات ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ−ﻣﺣﻣدأﻧس ﻗﺎﺳم(9)
.9891
ﺗر: ﻓرﯾد ﺑﺷﯾر طﺎھر، دار اﻟﻣرﯾﺦ ﻟﻠﻧﺷر، −اﻗﺗﺻﺎدﯾﺎت اﻟﻌﻣل−اﯾرﻧﺑرج روﻧﺎﻟد، روﺑرت ﺳﻣﯾث(01)
.)ب،س(،اﻟﺳﻌودﯾﺔ/اﻟرﯾﺎض)ب،ط(، 
دراﺳﺎت ﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻓﻲ ﺛﻣﺎﻧﯾﺔ ﺑﻠدان  −اﻟﻣرأة اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟوﺿﻊ اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ−اﻟﺑﺳﺎم ﻋزﯾزة (11)
.6991ﺗوﻧس، )ب،ط(، ﻋرﺑﯾﺔ ﻣﻊ دراﺳﺔ ﺗﺄﻟﯾﻔﯾﺔ، اﻟﻣﻌﮭد اﻟﻌرﺑﻲ ﻟﺣﻘوق اﻹﻧﺳﺎن،
ﻣؤﺳﺳﺔ ﻋﺑد اﻟﻌزﯾز  −اﻟﻣرأة اﻟﺧﻠﯾﺟﯾﺔ واﻟﻌﻣل ﻓﻲ ﻣﺟﺎل اﻟﺗرﺑﯾﺔ واﻟﺗﻌﻠﯾم−ﺑن ﺣﻣد اﻟﻌﺳﺎف ﺻﺎﻟﺢ(21)
.)ب،س(، اﻟرﯾﺎض، 1ﺑﺎﻟدار اﻟﺑﯾﺿﺎء/ دراﺳﺎت ﺗرﺑوﯾﺔ اﻟﻛﺗﺎب اﻷول، ط
دﯾوان اﻟﻣطﺑوﻋﺎت  −ﻣﻧﮭﺎج اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻓﻲ ﻋﻠوم اﻹﻋﻼم و اﻻﺗﺻﺎل− ﺑن ﻣرﺳﻲ أﺣﻣد (31)
.3002، اﻟﺟزاﺋر، (ب،ط)اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، 
ﻣﺨﺒﺮ ﻋﻠﻢ اﺟﺘﻤﺎع اﻻﺗﺼﺎل ﻟﻠﺒﺤﺚ −ﻓﻌﺎﻟﯿﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻓﻲ اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ− ﺑﻦ ﻧﻮار ﺻﺎﻟﺢ (41)
.واﻟﺘﺮﺟﻤﺔ،)ب، ط(،  ﻗﺴﻨﻄﯿﻨﺔ / اﻟﺠﺰاﺋﺮ،)ب،س(
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دﯾﻮان  −ﻣﻧﺎھﺞ اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ وطرق إﻋداد اﻟﺑﺣوث−ﺑوﺣوش ﻋﻣﺎر، وﻣﺣﻣد ﻣﺣﻣود اﻟدﻧﯾﺑﺎت (51)
.9991، اﻟﺠﺰاﺋﺮ،(ب، ط)اﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎت اﻟﺠﺎﻣﻌﯿﺔ، 
"اﻟﻧﺻوص ﺗﺷرﯾﻌﯾﺔ وأﺧرىاﻟﺗﻧظﯾم اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺟزاﺋر، −ﻣوﺳﻰ ﺑودھﺎن(61)
، ﺑﺮج   1واﻟﺘﻮزﯾﻊ، طدار اﻷﻣﺔ ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧﺷر −ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣﻧﻘﺣﺔ وﻣﺣﯾﻧﺔ وﻓﻘﺎ ﻷﺣداث ﺗﻌدﯾﻼﺗﮭﺎ"
.1102اﻟﻜﯿﻔﺎن/ اﻟﺠﺰاﺋﺮ، 
ﺟﺳور ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،   −اﻟﺗﻧظﯾم اﻹداري ﻓﻲ اﻟﺟزاﺋر ﺑﯾن اﻟﻧظرﯾﺔ واﻟﺗطﺑﯾق−ﺑوﺿﯾﺎف ﻋﻣﺎر(71)
.0102،  اﻟﻣﺣﻣدﯾﺔ / اﻟﺟزاﺋر، 1ط
دار ھﻮﻣﺔ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ واﻟﻨﺸﺮ  − ﻗﺎﻧﻮن اﻟﻮظﯿﻒ اﻟﻌﻤﻮﻣﻲ−اﻟﺘﯿﺠﺎﻧﻲ ﺑﻠﻌﺮوﺳﻲ أﺣﻤﺪ، واﺑﻞ رﺷﯿﺪ (81)
.3002، اﻟﺠﺰاﺋﺮ،521/5، ﺻﻨﻒ 1واﻟﺘﻮزﯾﻊ، ط
.7002اﻟﻘﺎھرة،،ط(،بدار اﻟﻧﮭﺿﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ، )−اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ−ﺟﻌﻔر أﻧس(91)
دار −و اﻟﻤﻌﺎﺻﺮةﻧﻈﺮﯾﺔ ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع اﻻﺗﺠﺎھﺎت اﻟﺤﺪﯾﺜﺔ −ﻋﻠﻲ ﻋﺒﺪ اﻟﺮزاق، وآﺧﺮون ﺟﻠﺒﻲ(02)
.8991، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ/اﻷزارﯾﻄﺔ)ب،ط(، اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ اﻟﺠﺎﻣﻌﯿﺔ،
ﺗﺮ: ﻋﺒﺪ اﻟﺮﺣﻤﻦ ﺑﻦ أﺣﻤﺪ ھﯿﺠﺎن، ﻓﮭﺮﺳﺔ ﻣﻜﺘﺒﺔ اﻟﻤﻠﻚ −اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت−ﺟﻰ ﻣﺎرش ﺟﻤﯿﺲ، وآﺧﺮون (12)
.1002اﻟﻤﻤﻠﻜﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ اﻟﺴﻌﻮدﯾﺔ، )ب،ط(، ﻓﮭﺪ اﻟﻮطﻨﯿﺔ أﺛﻨﺎء اﻟﻨﺸﺮ/ ﻣﻌﮭﺪ اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ،
إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،"ﻣدﺧل اﺳﺗراﺗﯾﺟﻲ−ﻋﺑد اﻟﺣﺳﯾن اﻟﻔﺿلﻣؤﯾد،ﺣﺟﯾم اﻟطﺎﺋﻲ ﯾوﺳف(22)
.6002)ب،ب(، ، 1اﻟوراق ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ ، ط−ﻣﺗﻛﺎﻣل"
،ﻣﺆﺳﺴﺔ اﻟﻮراق ﻟﻠﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ−إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ−وآﺧﺮون ﺣﺠﯿﻢ اﻟﻄﺎﺋﻲ ﯾﻮﺳﻒ، (32)
.6002، ،اﻷردن1ط
، / اﻷردنﻋﻣﺎن،1طواﻟﺗوزﯾﻊ،ﺣﺎﻣد ﻟﻠﻧﺷراﻟدار−إدارة اﻟﻣﻧظﻣﺎت ﻣﻧظور ﻛﻠﻲ−ﺣرﯾم ﺣﺳﯾن(42)
.3002
ﻟﻠﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ، )ب،ط(، ﻋﻤﺎن / اﻷردن، ﺔدار أﺳﺎﻣ−إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ−ﺣﺴﻮﻧﺔ ﻓﯿﺼﻞ (52)
)ب،س(.
، 1طﻣﻧﺷورات اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻣﻐﺎرﺑﯾﺔ،−اﻟﻣرأة واﻟﺗﻧﻣﯾﺔ واﻟﻌﻣل ﻟﯾﺑﯾﺎ ﺑﻧﺎء ﻣﺟﺗﻣﻊ ﺟدﯾد−اﻟﺣوات ﻋﻠﻲ (62)
.6002ﺑﻧﻐﺎزي/ﻟﯾﺑﯾﺎ، 
−اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﺿوء اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ وﺑﻌض اﻟﺗﺟﺎرب اﻷﺟﻧﺑﯾﺔاﻟوظﯾﻔﺔ −ﺧرﻓﻲ ھﺎﺷﻣﻲ (72)
.0102دار ھوﻣﮫ ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،)ب،ط(، اﻟﺟزاﺋر، 
دار اﻟﺑﻌث، ﻣﻧﺷورات ﺟﺎﻣﻌﺔ −أﺳس اﻟﻣﻧﮭﺟﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻠوم اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ−وآﺧرون دﻟﯾو ﻓﺿﯾل، (82)
.9991ﻣﻧﺗوري، ﻗﺳﻧطﯾﻧﺔ/ اﻟﺟزاﺋر، )ب،ط(، 
.7002،ط(، اﻟﺟزاﺋر،ب)دار ﺑﻠﻘﯾس،−اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ واﻟوظﺎﺋف اﻟﻌﻠﯾﺎﻣدوﻧﺔ −دﯾدان ﻣوﻟود(92)
ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع اﻟﻤﻮﺿﻮع واﻟﻤﻨﮭﺞ "ﻣﻊ ﺗﺮﻛﯿﺰ ﻋﻠﻰ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ  −اﻟﺪﯾﻦ ﻋﻤﺮ ﺧﯿﺮي ﺧﻤﺶ ﻣﺠﺪ (03)
.9991، ﻋﻤﺎن/اﻷردن، 1ﻟﻠﻨﺸﺮ، ط يدار ﻣﺠﺪﻻو−اﻟﻌﺮﺑﻲ
دﯾوان اﻟﻣطﺑوﻋﺎت−اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔﺗدرﯾﺑﺎت ﻋﻠﻰ ﻣﻧﮭﺟﯾﺔ اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ ﻓﻲ اﻟﻌﻠوم − زرواﺗﻲ رﺷﯾد(13)
.8002،  ﻗﺳﻧطﯾﻧﺔ/ اﻟﺟزاﺋر، 3اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، ط
اﻟﻣرﻛز اﻟﻘوﻣﻲ ﻟﻠﺑﺣوث اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ −اﻟﻣرأة واﻟﺗﻧﻣﯾﺔ ﻣﻧﺎھﺞ ﻧظرﯾﺔ وﻗﺿﺎﯾﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔ−زﯾﺗون ﻣﺣﯾﺎ(23)
.0002اﻟﻘﺎھرة، )ب،ط(،واﻟﺟﻧﺎﺋﯾﺔ،
، اﻟﻘﺎھرة، 1ﺗر: إﻣﺎم ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح إﻣﺎم، ﻣﻛﺗﺑﺔ ﻣدﻟوﻟﻲ، ط−اﺳﺗﺑﻌﺎد اﻟﻧﺳﺎء−ﺳﺗﯾوارت ﻣل ﺟون (33)
.8991
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دار اﻟﻔﺠﺮ ﻟﻠﻨﺸﺮ −اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻟﺤﺪﯾﺚ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ اﻟﺘﺼﻮر واﻟﻤﻔﮭﻮم−ﺳﻼطﻨﯿﺔ ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ، إﺳﻤﺎﻋﯿﻞ ﻗﯿﺮة (43)
.8002واﻟﺘﻮزﯾﻊ، )ب، ط(، اﻟﻘﺎھﺮة، 
ﻟﻨﺸﺮ دار اﻟﮭﺪى ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ وا−ﻣﻨﮭﺠﯿﺔ اﻟﻌﻠﻮم اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ−ﺳﻼطﻨﯿﺔ ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ، ﺣﺴﺎن اﻟﺠﯿﻼﻧﻲ (53)
.4002، ﻋﯿﻦ ﻣﻠﯿﻠﺔ/ اﻟﺠﺰاﺋﺮ، (ب، ط)واﻟﺘﻮزﯾﻊ،
.2891، اﻟﻘﺎھرة،1طدار اﻟﻣﻌﺎرف،−اﻟﻣرأة ﺑﯾن اﻟﺑﯾت واﻟﻌﻣل−ﻣﺣﻣد مدآﺳﻼﻣﺔ (63)
،ط(،ب)دار اﻟﻐرب ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،−اﻟﻘﺎﻧون اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟﻌﺎم ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ−ﺳﻧﺎﺳﻧﻲ زھﯾر(73)
.8002اﻟﺟزاﺋر،
اﻟﻣﻛﺗب اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ −واﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻟم اﻟﺛﺎﻟثاﻟﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ−ﺳﯾد ﻓﮭﻣﻲ ﻣﺣﻣد (83)
.4002اﻟﺣدﯾث،)ب،ط(، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ/ ﻣﺻر، 
(، ب،ط)−""اﻹدارة ﻋﺻرﯾﺔ ﻟرأس اﻟﻣﺎل اﻟﻔﻛريإدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ،−ﺳﯾد ﻣﺻطﻔﻲ أﺣﻣد(93)
.4002اﻟﻘﺎھرة، 
،1واﻟطﺑﺎﻋﺔ، ط− دار اﻟﻣﺳﯾرة ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ أﺻول اﻟﺗﻧظﯾم واﻷﺳﺎﻟﯾبﻣﺣﻣد −رﺷﺎﻛر ﻋﺻﻔو(04)
.9002ﻋﻣﺎن/ اﻷردن، 
-درﺟﺔ ﻣﻤﺎرﺳﺔ اﻟﻤﺮأة، "اﻟﻘﯿﺎدﯾﺔ ﻟﻠﻤﮭﺎرات اﻹﺑﺪاﻋﯿﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﮭﺎ"−ﺸﺔ ﺑﻋﺒﯿﺮ طﺎﯾﻞ ﻓﺮﺣﺎن اﻟﺒﺸﺎ(14)
.8002، ﻋﻤﺎن/اﻷردن، 1دار اﻟﺤﺎﻣﺪ ﻟﻠﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ، ط
دار اﻟﻧﺷر −اﻟﻣرأة اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻓﻲ اﻟدﯾن واﻟﺳﯾﺎﺳﺔ، اﻻﺗﺻﺎل ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻟم اﻹﺳﻼﻣﻲ−طﻼل ﻣﺣﻣد (24)
.8991اﻟﻣﻐرﺑﯾﺔ، )ب،ط(، )ب،ب(،
− دار اﻟﻔﻛر اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ، )ب،ط(، اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت"–اﻟﮭﯾﺎﻛل –اﻟﺗﻧظﯾم، "اﻟﻧظرﯾﺔ − طﮫ طﺎرق(34)
.6002اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، اﻷزارﯾطﺔ/ 
.8002اﻷردن،/ﻋﻣﺎن ،1دار أﺳﺎﻣﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ط−اﻹدارة اﻟﻣﻌﺎﺻرة−ﻋﺎدل ﺛﺎﺑت(44)
)ب،ط(، أم دار اﻟﮭدي ﻟطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧﺷر،−ﻋﻠم اﻟﻧﻔس اﻟﻌﻣل واﻟﺗﻧظﯾمﻣدﺧل إﻟﻰ −اﻟﻌﺎﯾب راﺑﺢ(54)
.6002اﻟﺑواﻗﻲ/ اﻟﺟزاﺋر،
، ﻋﻣﺎن/ اﻷردن،  2دار اﻟﻣﺳﯾرة ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ واﻟطﺑﺎﻋﺔ، ط−أﺳﺎﺳﯾﺎت ﻋﻠم اﻹدارة−ﻋﺑﺎس ﻋﻠﻲ (64)
.7002
واﻟﺗوزﯾﻊدار زھران ﻟﻠﻧﺷر −اﻟﮭﯾﺎﻛل واﻷﺳﺎﻟﯾب ﻓﻲ ﺗطوﯾر اﻟﻣﻧظﻣﺎت− ﻋﺑد اﻟﺣﺎﻓظ اﻟﻌواﻣﻠﺔ ﻧﺎﺋل(74)
.9002، / اﻷردنﻋﻣﺎن)ب،ط(، ،
ﻣﺆﺳﺴﺔ ﺷﺒﺎب اﻟﺠﺎﻣﻌﺔ، )ب،ط(،  − ﻋﻠﻢ اﺟﺘﻤﺎع اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ−ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪ أﺣﻤﺪ رﺷﻮان ﺣﺴﯿﻦ (84)
.4002اﻹﺳﻜﻨﺪرﯾﺔ، 
دار اﻟوﻓﺎء− اﻟﻣرأة واﻟﻣﺟﺗﻣﻊ، "دراﺳﺔ ﻓﻲ ﻋﻠم اﺟﺗﻣﺎع اﻟﻣرأة"−ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد أﺣﻣد رﺷوان ﺣﺳﯾن(94)
.1102اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ،، 2ﻟدﻧﯾﺎ اﻟطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧﺷر، ط
.1002دار ﻏﺮﯾﺐ، )ب،ط(، اﻟﻘﺎھﺮة، −اﻟﻌﻤﻞ وﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع اﻟﻤﮭﻨﻲ−ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪ اﻟﺰﯾﺎت ﻛﻤﺎل (05)
دار اﻟﻌﺎﻟﻣﯾﺔ ﻟﻠﻧﺷر و −ﻗراءات ﻓﻲ اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ− ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح ﻋﺗﺎد ﻣﺣﻣود، ﻣﺻطﻔﻰ ﺣﺳﯾن ﺑﺎھﻲ (15)
.5002،(ب،ب)،(ب،ط)اﻟﺗوزﯾﻊ،
)ب،ط(، ﻧﮭﺿﺔ ﻣﺻر ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،− اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔﺔﺳﯾﻛوﻟوﺟﯾ−ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح ﻛﺎﻣﯾﻠﯾﺎ (25)
.0991اﻟﻘﺎھرة/ ﻣﺻر، 
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ﻧظﺎم اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ، "ﻓﻲ اﻟﺟﻣﮭورﯾﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ ﻋﺑد اﻟﻛرﯾم ﺧﻠﯾﻔﺔ ﻋﺻﻣت −(35)
− ﻣطﺑﻌﺔ اﻟﮭﻧداوي، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟدول اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﻌﻠوم اﻹدارﯾﺔ، اﻟدﯾﻣﻘراطﯾﺔ اﻟﺷﻌﺑﯾﺔ"
ب،س(.)ﻋﻣﺎن /اﻷردن، 
دار −اﻟﻮظﺎﺋﻒ اﻹﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺔ ﻓﻲ إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ−ﻋﺒﺪ ﷲ اﻟﻌﺰاوى ﻧﺠﻢ، ﻋﺒﺎس ﺣﺴﯿﻦ ﺟﻮاد (45)
.0102اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ، )ب،ط(، اﻷردن، ياﻟﯿﺎزور
ﻣﺆﺳﺴﺔ اﻟﻮراق ﻟﻠﻨﺸﺮ   −أﺳﺲ اﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ ﻹﻋﺪاد اﻟﺮﺳﺎﺋﻞ اﻟﺠﺎﻣﻌﯿﺔ−ﻋﺒﺪ اﻟﻤﺠﯿﺪ إﺑﺮاھﯿﻢ ﻣﺮوان (55)
.0002، ﻋﻤﺎن/ اﻷردن، 1واﻟﺘﻮزﯾﻊ، ط
.0002، ﻋﻤﺎن، (ب،ط)دار اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ، −أﺳﺎﻟﯿﺐ اﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ−ﻋﺰت اﻟﻌﻄﻮي ﺟﻮدت (65)
اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺗﺸﺮﯾﻊ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺠﺰاﺋﺮي ﺑﯿﻦ اﻟﻤﺴﺎواة واﻟﺤﻤﺎﯾﺔ اﻟﻘﺎﻧﻮﻧﯿﺔ،" −ﻋﻄﺎء ﷲ ﺗﺎج (75)
.)ب،س(ﺑﻦ ﻋﻜﻨﻮن/اﻟﺠﺰاﺋﺮ، ، (ب،ط)دﯾﻮان اﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎت اﻟﺠﺎﻣﻌﯿﺔ،−دراﺳﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ"
اﻟﻣﻛﺗب اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ −دﯾﻧﯾﺔ وﺳوﺳﯾوﻟوﺟﯾﺔ"ﺎت"دراﺳﺣﻘوق اﻟﻣرأة،−ﻋدﻟﻲ ﻋﻠﻰ أﺑو طﺎﺣون(85)
.0002اﻟﺣدﯾث، اﻷزارﯾطﺔ/ ﻣﺻر، 
اﻟﻧظرﯾﺔ ، "ﻣﻧﺎھﺞ وأﺳﺎﻟﯾب اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ−رﺑﺣﻲ ﻣﺻطﻔﻲ، ﻋﺛﻣﺎن ﻣﺣﻣد ﻏﻧﯾمﻋﻠﯾﺎن(95)
.0002ﻋﻣﺎن ⁄ اﻷردن، ،1طﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،دار ﺻﻔﺎء −واﻟﺗﺻﻧﯾف"
.1102، اﻟﺳﻌودﯾﺔ،  (ب،ط)− اﻟدورة اﻟﺗﺄھﯾﻠﯾﺔ،ﻣﻌﺎﺻرةدراﺳﺎت إدارﯾﺔاﻟﻌﻣري ھﺎﻧﻲ، وآﺧرون − (06)
−اﻟﺑﺣوث و اﻟرﺳﺎﺋل اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ ﻣﻊ دراﺳﺔ ﻣﻧﮭﺎج اﻟﺑﺣثإﻋداد وﻛﺗﺎﺑﺔ −ﻋوض اﻟﻌﺎﺑدي ﻣﺣﻣد (16)
.0025، ﻣﺻر، 1ﻣرﻛز اﻟﻛﺗﺎب ﻟﻠﻧﺷر، ط
دار ﺣﺎﻓظ  −اﻷﻧﺷطﺔ"-اﻟوظﺎﺋف–اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ، "اﻟﻣﻔﺎھﯾم −ﻋوض ﷲ اﻟﺳواط طﻠق وآﺧرون (26)
، )ب،س(.اﻟﺳﻌودﯾﺔﺟدة/ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،)ب،ط(،
− ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻹﺷﻌﺎع اﻟﻔﻧﯾﺔ، وﻣﺑﺎدئ اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲأﺳس ﻋوض ﺻﺎﺑر ﻓﺎطﻣﺔ، ﻣﯾرﻓت ﻋﻠﻲ ﺧﻔﺎﺟﺔ − (36)
.2002، ﺔ، اﻹﺳﻛﻧدرﯾ1ط
ﻣﻛﺗﺑﺔ وﻣطﺑﻌﺔ اﻷﺷﻌﺎع  −أﺳس وﻣﺑﺎدئ اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ−ﻋوض ﺻﺎﺑر ﻓﺎطﻣﺔ، ﻣﯾرﻓت ﻋﻠﻲ ﺧﻔﺎﺟﺔ (46)
.2002، إﺳﻛﻧدرﯾﺔ، 1اﻟﻔﻧﯾﺔ، ط
.1002ﻋﻣﺎن، ، 1دار أﺳﺎﻣﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ط−اﻟﺳﻠوك اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ اﻹداري−ﻋﺎﻣر ﻋوض(56)
ﺗر: ﻓﺎﯾزة اﻟﺻﯾﺎغ، −ﻋﻠم اﻻﺟﺗﻣﺎع، "ﻣﻊ ﻣدﺧﻼت ﻋرﺑﯾﺔ"−ﻛﺎرﯾن ﺑﯾروﺳﺎل،اﻧﺗوﻧﻲﻏدﻧز (66)
.5002/ ﻟﺑﻧﺎن، ، ﺑﯾروت4ﻣﻧﺷورات اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﺗرﺟﻣﺔ، ط
دار اﻟﮭﺪى ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ واﻟﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ، −ﺗﻨﻤﯿﺔ اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ−ﻏﺮﺑﻲ ﻋﻠﻲ، ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ ﺳﻼطﻨﯿﺔ (76)
.2002)ب،ط(، ﻋﯿﻦ ﻣﻠﯿﻠﺔ/اﻟﺠﺰاﺋﺮ، 
−ﻣﺑدأ ﻋدم اﻟﺗﻣﯾﯾز ﺿد اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻘﺎﻧون اﻟدوﻟﻲ واﻟﺷرﯾﻌﺔ اﻹﺳﻼﻣﯾﺔ−ﻓﻧﺟﺎن ﻋﻠك ﻣﻧﺎل (86)
.9002، ﺑﯾروت/ﻟﺑﻧﺎن، 1ﻣﻧﺷورات اﻟﺣﻠﺑﻲ اﻟﺣﻘوﻗﯾﺔ، ط
اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ ﻟﻠدراﺳﺎت −اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﻣﻧظوﻣﺔ اﻷﻣم اﻟﻣﺗﺣدة رؤﯾﺔ إﺳﻼﻣﯾﺔ−اﻟﻘﺎطرﺟﻲ ﻧﮭﻰ (96)
.6002، ﺑﯾروت/ ﻟﺑﻧﺎن، 1واﻟﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ط
.5991، ﺑﯾروت/ ﻟﺑﻧﺎن،1ﺑﯾﺳﺎن ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ط−اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﺗﺎرﯾﺦ واﻟﻣﺟﺗﻣﻊ−ﻗﺑﯾﺳﻲ ﺑﺷرى (07)
، 1دار اﻟﻔﺟر ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ط−اﻹدارة اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ، " ﻣﻘﺎرﺑﺔ ﺳوﺳﯾوﻟوﺟﯾﺔ"−ﻗرﻓﻲ ﻋﺑد اﻟﺣﻣﯾد (17)
.8002اﻟﻘﺎھرة،
، 1إﺛراء ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ط−اﻟﻌﻠﻣﻲﻣﻧﮭﺟﯾﺔ اﻟﺑﺣث −ﻛﺎظم ﺣﻣود ﺧﺿﯾر، ﻣوﺳﻰ ﺳﻼﻣﺔ اﻟﻠوزي (27)
.8002ﻋﻣﺎن/ اﻷردن، 
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.2006، اﻟﻘﺎھرة/ ﻣﺻر، 2، طﻊﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾقدار اﻟﻔﺎرو−إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ−ﻛﺷواي ﺑﺎري(37)
ﻋﻠﻢ اﺟﺘﻤﺎع اﻻﺗﺼﺎل، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﻨﺘﻮري ﻟﻠﺒﺤﺚ ﻣﺨﺒﺮ−ﻋﻠﻢ اﺟﺘﻤﺎع اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ−راﺑﺢ ﻛﻌﺒﺎش (47)
.6002واﻟﺘﺮﺟﻤﺔ،)ب،ط(، ﻗﺴﻨﻄﯿﻨﺔ / اﻟﺠﺰاﺋﺮ، 
.7002، ﻋﻤﺎن/اﻷردن،  2دار واﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ، ط−اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ وإﺟﺮاءات اﻟﻌﻤﻞ−ﻣﻮﺳﻲ اﻟﻠﻮزي(57)
−اﻟﻤﻌﺎﺻﺮﻋﻠﻢ اﺟﺘﻤﺎع اﻟﻤﺮأة،دراﺳﺔ ﺗﺤﻠﯿﻠﯿﺔ ﻋﻦ دور اﻟﻤﺮأة ﻓﻲ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ −نﻣﺤﻤﺪ اﻟﺤﺴﻦ إﺣﺴﺎ(67)
.8002،اﻷردن/ﻋﻤﺎن،1دار واﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ، ط 
اﻟﺳﻌودﯾﺔ، )ب،س(.،2ط −اﻷﺑﻌﺎد اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﻌﻣل اﻟﻣرأة اﻟﺳﻌودﯾﺔ−ﻣﺣﻣد اﻟﻌﺎزﻣﻲ اﻷﺳﻣر(77)
،1ﻣﻛﺗب دار اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ط−إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ−ﻣﺣﻣد دﯾري زاھد(87)
.1102اﻷردن،
اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ −اﻟﻤﮭﻤﺔ اﻟﻘﺎدﻣﺔ ﻹدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔاﻟﻌﺪاﻟﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ −ﻣﺤﻤﺪ زاﯾﺪ ﻋﺎدل(97)
.6002ﻣﺼﺮ، )ب،ط(،ﻟﻠﺘﻨﻤﯿﺔ اﻹدارﯾﺔ،
.9991، اﻷردن،1دار واﺋل ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ واﻟﻧﺷر، ط−إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ−ﻣﺣﻣد ﻋﺑﺎس ﺳﮭﯾﻠﺔ(08)
ﺗوزﯾﻊ"،-ﻧﺷر-"طﺑﻊ، اﻟدار اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ−إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ−ﻣﺣﻣد ﻋﺑد اﻟﺑﺎﻗﻲ ﺻﻼح اﻟدﯾن(18)
.0002،  ،ط(، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔب)
−اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع، "اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﺴﻮﺳﯿﻮﻟﻮﺟﯿﺔ اﻟﻤﻌﺎﺻﺮة "−ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﺮﺣﻤﻦ ﻋﺒﺪ ﷲ (28)
دار اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ اﻟﺠﺎﻣﻌﯿﺔ، )ب،ط(، اﻷزارﯾﻄﺔ/ ﻣﺼﺮ،  )ب،س(.،اﻟﺠﺰء اﻟﺜﺎﻧﻲ
دار زھران −اﻟﺳﻠوك اﻹداري اﻟﺗﻧظﯾﻣﻲ ﻓﻲ اﻟﻣﻧظﻣﺎت اﻟﻣﻌﺎﺻرة−ﺎف ﻋﺑد اﻟﻣﻌطﻲﺳﻣﺣﻣد ﻋ(38)
.9991ﻋﻣﺎن،)ب، ط(،ﻟﻠطﺑﻊ و اﻟﻧﺷر، 
−اﻟﻣﺷﻛﻼت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻣﻧظور اﻟﻣﻣﺎرﺳﺔ ﻓﻲ اﻟرﻋﺎﯾﺔ واﻟﺧدﻣﺔ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ−ﻣﺣﻣد ﻓﮭﻣﻲ ﺳﺎﻣﯾﺔ (48)
.3002دار اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، )ب،ط(، اﻷزارﯾطﺔ / اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ، 
ﺛﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، دار ﻋﺎﻟم اﻟ−ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣوارد وإدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ−رطﺎھﻣﺣﻣود اﻟﻛﻼﻟده(58)
.8002، اﻷردن،1ط
دار اﻟﻣﻌرﻓﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ، −دراﺳﺎت ﻓﻲ ﻋﻠم اﻟﻧﻔس اﻟﺻﻧﺎﻋﻲ واﻟﻣﮭﻧﻲ−ﻣﺣﻣود ﻋوض ﻋﺑﺎس (68)
.5002)ب،ط(، اﻷزارﯾطﺔ/ ﻣﺻر، 
دار اﻟﻛﺗﺎب −"طراﺋق اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ، "ﺗﺻﻣﯾﻣﺎﺗﮭﺎ و إﺟراءاﺗﮭﺎ−ﻣراد ﺻﻼح، ﻓوزﯾﺔ ھﺎدي (78)
.2002، ﻣﺻر،(ب،ط)اﻟﺣدﯾث، 
دار −"اﻟﺗﺣدﯾﺎت واﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﯾﺎت ﻟﻠﻣدراء اﻟﻣﻌﺎﺻرﯾن"،إدارة اﻟﺗﻐﯾﯾر−اﻟطﯾطﻲ ﺧﺿﯾرﻣﺻﺑﺎح (88)
.1102ﻋﻣﺎن، ،1اﻟﺣﺎﻣد ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ط
دار −اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ اﻟﺘﺎرﯾﺨﯿﺔ ﺑﻨﺎؤھﺎ، "وظﺎﺋﻔﮭﺎ ﺧﺼﺎﺋﺼﮭﺎ وﻣﻼﻣﺤﮭﺎ"−ﻣﺼﻠﺢ اﻟﺼﺎﻟﺢ (98)
.0002اﻟﻔﯿﺼﻞ اﻟﺜﻘﺎﻓﯿﺔ، )ب،ط(، اﻟﺮﯾﺎض/ اﻟﺴﻌﻮدﯾﺔ، 
ﻣﻧظﻣﺎت اﻷﻋﻣﺎل اﻟﺣواﻓز واﻟﻣﻛﺎﻓﺂت،"ﺑﺣث ﻋﻠﻣﻲ ﻓﻲ اﻟﺟواﻧب اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ واﻟﻧﻔﺳﯾﺔ −ﻣﻌﻣر داود(09)
.6002، اﻟﻘﺎھرة،1دار اﻟﻛﺗﺎب اﻟﺣدﯾث، ط−واﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ"
اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ ﺑﯾن اﻟﺗطور واﻟﺗﺣول ﻣن ﻣﻧظور ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ −ﻣﻘدم ﺳﻌﯾد(19)
.0102،راﻟﺟزاﺋ،ط(، ب)دﯾوان اﻟﻣطﺑوﻋﺎت اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ،− وأﺧﻼﻗﯾﺎت اﻟﻣﮭﻧﺔ
ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ ﺗر:إﻣﺎم ﻋﺑد اﻟﻔﺗﺎح إﻣﺎم، اﻟﺗﻧوﯾر −اﻟﻧﺳﺎء ﻓﻲ اﻟﻔﻛر اﻟﺳﯾﺎﺳﻲ اﻟﻐرﺑﻲ−ﺳوزان ﻣوﻟﻠرأوﻛﯾن(29)
.2900، ﺑﯾروت/ﻟﺑﻧﺎن، 1واﻟﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ط
اﻟﻣؤﺳﺳﺎت إدارة اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ −ﻧﺑﯾل ﺳﻌد ﺳﺎﻟم ﻣﺣﻣد، ﻣﺣﻣد ﻣﺣﻣد ﺟﺎب ﷲ ﻋﻣﺎرة (39)
.9002، اﻟﻘﺎھرة/ ﻣﺻر،  3اﻟﺣدﯾث، ط− اﻟﻣﻛﺗب اﻟﺟﺎﻣﻌﻲ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
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)94( ﺪﻌﺳ يﺮﺘﻌﻟا فاﻮﻧ−مﺎﻌﻟا ﻒظﻮﻤﻠﻟ ﻲﻧﻮﻧﺎﻘﻟا مﺎﻈﻨﻟا−راد ،(ط،ب) ،ﺔﯿﻌﻣﺎﺠﻟا تﺎﻋﻮﺒﻄﻤﻟا
، ﺔﯾرﺪﻨﻜﺳﻹا2007.
)95( رﯾﻧﻣ يروﻧ−ﺔﯾرﺷﺑﻟا دراوﻣﻟا رﯾﺳﺗ− ،رﺋازﺟﻟا /نوﻧﻛﻋ نﺑ ،(ط،ب) ،ﺔﯾﻌﻣﺎﺟﻟا تﺎﻋوﺑطﻣﻟا ناوﯾد
2010.
)96(ﻲﻓرﺧ ﻲﻣﺷﺎھ− ءوﺿ ﻰﻠﻋ ﺔﯾﻣوﻣﻌﻟا ﺔﻔﯾظوﻟاﺔﯾﺑﻧﺟﻷا برﺎﺟﺗﻟا ضﻌﺑو ﺔﯾرﺋازﺟﻟا تﺎﻌﯾرﺷﺗﻟا− راد
 ،رﺋازﺟﻟا ،(ط،ب)،ﻊﯾزوﺗﻟاو رﺷﻧﻟاو ﺔﻋﺎﺑطﻠﻟ ﺔﻣوھ2010.
)97(رﯾﺷﺑ ﻲﻓدھ−"ﺔﯾﻋﺎﻣﺟﻟاو ﺔﯾدرﻔﻟا لﻣﻌﻟا تﺎﻗﻼﻋ" ،لﻣﻌﻟا نوﻧﺎﻗ حرﺷ ﻲﻓ زﯾﺟوﻟا− ﺔﻧﺎﺣﯾرﻟا راد
ط ،ﻊﯾزوﺗﻟاو رﺷﻧﻠﻟ روﺳﺟ بﺎﺗﻛﻠﻟ2، ،رﺋازﺟﻟا2006.
)98(رﺎﺗﺧﻣﻟا سارﮭﻟا− ﻊﻧﺻو ةأرﻣﻟابرﻐﻣﻟا ﻲﻓ رارﻘﻟا−رﺷﻧﻟاو تﺎﺳاردﻠﻟ ﺔﯾﻌﻣﺎﺟﻟا ﺔﺳﺳؤﻣﻟاوﻊﯾزوﺗﻟا
 ،دﺟﻣط1،تورﯾﺑ،2008.
)101(نورﺧآو وراد كﯾرﺗﺎﺑ ،ﻲﻠﻋ رﺳﺎﯾ−ﺔﯾﻣﻠﻌﻟا تﻼھؤﻣﻟاو تارﺎﺑﺗﺧﻻا لﯾﻟد−،ﺔﯾﻟودﻟا لﻣﻌﻟا ﺔﻣظﻧﻣ
ط1 ، ،ندرﻷا ﺔﯾﻣﺷﺎﮭﻟا ﺔﯾﻧدرﻷا ﺔﻛﻠﻣﻣﻟا2005.
)102(فﯾرﺷ رطﺎﺧ ﻲﻣﻠﺣ فﺳوﯾ−ﺔﻣﺎﻌﻟا ﺔﻔﯾظوﻟاﺳارد" ،ﺔ"ﺔﻧرﺎﻘﻣ− ،ﺔﯾﺑرﻌﻟا ﺔﺿﮭﻧﻟا راد ،(ط،ب)
،ةرھﺎﻘﻟا2007.
ب–ﺔﯿﺒﻨﺟﻷا ﺔﻐﻠﻟﺎﺑ ﺐﺘﻜﻟا
(1) AUBY Jean- Marie −DROIT PUBLIC: " théorie générale de l’état, et
droit constitutionnel, droit administratif" − 2éme édition, Ed. Economica,
1989.
(2) GADRE Nicole −HOMMES ET FEMMES AU TRAVAIL, " Inégalités,
différences, identités−éditions L’Harmattn rue de L’Ecole- polytechnique,
Paris, 1992.
(3) GRAWITZ Madeleine –LEXIQUE DES SCIENCES SOCIALES−
L'université de Paris I(Pantheon–Sorbonne),Deuxième édition,
Jurisprudence Générale Dalloz 11, rue Soufflot / Paris, 1983.
(4) M’rabet Fadéla −la femme algérienne suivi de les algériennes− François
MASPERO, Paris, 1983.
(5) Melleray Fabrice −DROIT DE LA FONCTION PUBLIQUE − Université
Montesquieu- Bordeaux IV,Editio .ECONOMICA, 2005.
(6) OUZZANI CHAHDI Hassan− DROIT ADMINISTRATIF− L’université
Hassan II Ain Chock, 2émeédition Faculté des Sciences Juridiques
économiques et sociale de Casablanca / Maroc, .1998
(7) RENDERS David − DROIT ADMINISTRATIF GENERAL− Editions
Bruylant, Groupe Larcier s.a, Belgique, 2015.
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اﻟﻣﻌﺎﺟم و اﻟﻘواﻣﯾس –2
.7991، اﻟرﯾﺎض، 1ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻟﺷﻘري، ط−ﻣﺻطﻠﺣﺎت ﻋﻠم اﻻﺟﺗﻣﺎع−أﺣﻣد اﻟﺳﯾد ﺳﻣﯾرة(1)
.1991اﻟﺟزاﺋر،، 7اﻟﻣؤﺳﺳﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ ﻟﻠﻛﺗﺎب، ط−اﻟﻘﺎﻣوس اﻟﺟدﯾد ﻟﻠطﻼب−وآﺧرونﺑن ھﺎدﯾﺔ ﻋﻠﻲ،(2)
.0002، ﻋﻣﺎن، 1دار اﻟﺷروق، ط−اﻻﺟﺗﻣﺎع اﻟﻣﻌﺎﺻرﻣﻌﺟم ﻋﻠم −ﺧﻠﯾل اﻟﻌﻣر ﻣﻌن (3)
، 4ﻣﻛﺗﺑﺔ دار اﻟﺛﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ، ط−ﺷرح ﻗﺎﻧون اﻟﻌﻣل اﻟﺟدﯾد− ﻋﺑد اﻟﻛرﯾم أﺑو ﺷﻧب أﺣﻣد (4)
.3002ﻋﻣﺎن، 
دار ﻣدﻧﻲ ﻟﻠطﺑﺎﻋﺔ −ﻗﺎﻣوس ﻣﺻطﻠﺣﺎت ﻋﻠم اﻻﺟﺗﻣﺎع، "ﺳﻠﺳﻠﺔ ﻗواﻣﯾس اﻟﻣﻧﺎر"−ﻣداس ﻓﺎروق (5)
.3002)ب،ط(، )ب،ب(،واﻟﻧﺷر واﻟﺗوزﯾﻊ،
.1002دار اﻟﻣدى ﻟﻠﺛﻘﺎﻓﺔ واﻟﻧﺷر، )ب،ط(، دﻣﺷق، −دﻟﯾل اﻟﻣﺻطﻠﺣﺎت اﻟﺗﻧﻣوﯾﺔ−ﻣﺳﻌود ﻣﺟﯾد (6)
اﻟﺮﺳﺎﺋـــﻞ اﻟﺠﺎﻣﻌﯿﺔ–3
أﺛﺮ اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻹدارﯾﺔ واﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻓﻲ أداء اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﺮﺑﻮﯾﺔ واﻹﻋﻼﻣﯿﺔ −ﺑﺸﯿﺮ ﺳﻤﺴﻤﯿﺔ ﻣﺎزن (1)
أطﺮوﺣﺔ اﻟﺪﻛﺘﻮراه ﻣﻨﺸﻮرة،  ﻗﺴﻢ  اﻹدارة اﻷﻋﻤﺎل، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺴﻮدان −ﻓﻲ اﻟﻤﻤﻠﻜﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ اﻟﺴﻌﻮدﯾﺔ
.2102ﻟﻠﻌﻠﻮم واﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﯿﺎ، 
4171/987654321/eldnah/ude.hcetsus.yrotisoper//:ptth
اﻟﻮﻗﺖ ﻓﻲ إدارة ﺟﻮازات إدارةاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ وﻋﻼﻗﺘﮭﺎ ﺑﻔﺎﻋﻠﯿﺔ −ﺑﻦ ﺳﻌﺪ ﺑﻦ ﺟﻠﯿﻐﻢ ﻋﺒﺪ ﷲ(2)





ﻛﻠﯿﺔ ﻣﻨﺸﻮرة، رﺳﺎﻟﺔ اﻟﻤﺎﺟﺴﺘﯿﺮ−اﻟﻤﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ ﻹﺑﺪاع اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ−ﺑﻦ ﻣﺤﻤﺪ اﻟﻌﺮﯾﻔﻲ ﺳﻌﻮد(3)
.6002،اﻟﺴﻌﻮدﯾﺔ، اﻟﻌﺰﯾﺰﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻤﻠﻚ ﻋﺒﺪ، اﻻﻗﺘﺼﺎد واﻹدارة
cod-5-cod/daolnwodelif/as.ude.uasp.ytlucaf//:sptth
رﺳﺎﻟﺔ اﻟﻤﺎﺟﺴﺘﯿﺮ ﻣﻨﺸﻮرة، ﻗﺴﻢ ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع و −اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ اﻟﻮظﯿﻔﯿﺔ واﻻﺳﺘﻘﺮار اﻟﻤﮭﻨﻲ−ﺟﺒﻠﻲ ﻓﺎﺗﺢ(4)
.6002/5002ي ﻗﺴﻨﻄﯿﻨﺔ/اﻟﺠﺰاﺋﺮ، اﻟﺪﯾﻤﻐﺮاﻓﯿﺎ، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﻨﺘﻮر
7012EJDA/eigoloicos/seseht/zd.ude.cmu.ub//:ptth
رﺳﺎﻟﺔ ﺷﮭﺎدة اﻟﻤﺎﺟﺴﺘﯿﺮ−اﻟﻤﺤﻠﯿﺔتاﻟﺠﻤﺎﻋﺎﻓﻌﺎﻟﯿﺔﻰھﺎﻋﻠاﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ وأﺛﺮاﻟﻤﻌﻮﻗﺎت −ﺳﺎﻛﺮي اﻟﺼﺎﻟﺢ(5)
.8002/7002ﺑﺎﺗﻨﺔ /اﻟﺠﺰاﺋﺮ،-ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺤﺎج ﻟﺨﻀﺮواﻟﺪﯾﻤﻐﺮاﻓﯿﺎ،اﻻﺟﺘﻤﺎعﻋﻠﻢ ﻣﻨﺸﻮرة،ﻗﺴﻢ
namcod_mocD3%noitpoF3%php.xedni/zd.antab vinu.seseht//:ptth
أطﺮوﺣﺔ دﻛﺘﻮراه ﻏﯿﺮ −ة ﻓﻲ اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ اﻟﺠﺰاﺋﺮيأاﻷﻓﺎق اﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﯿﺔ ﻟﻌﻤﻞ اﻟﻤﺮ−ﺳﻌﺪاوي زھﺮة(6)
.0102ﻣﻨﺸﻮرة، ﻣﻌﮭﺪ ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺠﺰاﺋﺮ، 
ﻣﻌﻮﻗﺎت ﻣﻤﺎرﺳﺔ اﻟﻤﺮأة ﻟﻠﺴﻠﻮك اﻟﻘﯿﺎدي ﻓﻲ ﻣﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﻌﻠﯿﻢ اﻟﻌﺎﻟﻲ −ﺻﺎﻟﺢ اﻟﺮﻗﺐ ﻣﺆﻣﻨﺔ(7)
رﺳﺎﻟﺔ ﺷﮭﺎدة اﻟﻤﺎﺟﺴﺘﯿﺮ، ﻗﺴﻢ اﻟﺘﺮﺑﯿﺔ/ اﻹدارة اﻟﺘﺮﺑﻮﯾﺔ، −ﺑﻤﺤﺎﻓﻈﺎت ﻏﺰة وﺳﺒﻞ اﻟﺘﻐﻠﺐ ﻋﻠﯿﮭﺎ
.9002ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻹﺳﻼﻣﯿﺔ ﻏﺰة،
fdp.77009/siseht/sp.ude.azagui.yrarbil
اﻟﺼﻌﻮﺑﺎت اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﺮأة اﻟﻔﻠﺴﻄﯿﻨﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻘﻄﺎع اﻟﻌﺎم ﻓﻲ −ﻓﮭﻤﻲ ﺧﺎﻟﺪ ﺟﺒﺮ دﯾﻨﺎ(8)
رﺳﺎﻟﺔ ﺷﮭﺎدة اﻟﻤﺎﺟﺴﺘﯿﺮ، ﻗﺴﻢ اﻹدارة اﻟﺘﺮﺑﻮﯾﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻨﺠﺎح −ﻣﺤﺎﻓﻈﺎت ﺷﻤﺎل اﻟﻀﻔﺔ اﻟﻐﺮﺑﯿﺔ
.5002اﻟﻮطﻨﯿﺔ ﻓﻲ ﻧﺎﺑﻠﺲ، ﻓﻠﺴﻄﯿﻦ، 
dp.314/siseht-lla/selif/tluafed/setis/ude.hajan.ralohcs//:ptth
ة اﻷردﻧﯿﺔ ﻓﻲ أأﺛﺮ اﻟﻌﻮاﻣﻞ اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ واﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻮاﺟﮫ اﻟﻤﺮ−ﻣﺤﻤﺪ إﺣﺴﺎن ﻋﻤﺎﺷﺔ ھﻨﯿﺪة(9)
.9002،ﻓﻲ إدارة اﻷﻋﻤﺎل ﻣﻨﺸﻮرة،ﻣﺎﺟﺴﺘﯿﺮرﺳﺎﻟﺔ−اﻟﻤﻮاﻗﻊ اﻟﻘﯿﺎدﯾﺔﻲﺗﻮﻟ
9017D3%pF3%/moc.b-tk//:ptth
أﺛﺮ ﻣﻌﻮﻗﺎت اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ اﻹداري ﻋﻠﻰ أداء اﻟﮭﯿﺌﺎت اﻟﻤﺤﻠﯿﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﻗﻄﺎع −ﯾﻮﺳﻒ أﺑﻮ اﻟﻌﺠﯿﻦ ﺗﺎﻣﺮ(01)
.0102رﺳﺎﻟﺔ اﻟﻤﺎﺟﺴﺘﯿﺮ ﻣﻨﺸﻮرة ، ﻗﺴﻢ  إدارة اﻷﻋﻤﺎل، اﻟﺠﺎﻣﻌﺔ اﻹﺳﻼﻣﯿﺔ ﻏﺰة، −ﻏﺰة
.siseht_esworb/sp.ude.azagui.yrarbil//:ptth
ed serèhps setuah sel snad noissergér uo noissergorP − enitsirhC neitsaB )11(
sed serdac semmef sed noitpecrep al ed li-tse ne’uQ :noitcerid al
noitacinummoc ne esirtîam ed esèhT –?seuqilbup snoitasinagrO
ed tnemetrapéD ,strA sed étlucaF ,éilbup esèhT ,ellennoitasinagro




nu’d noitpecrep al ed secneuqésnoc te stnedécétnA −haraS sineD )21(
seduté’d nif ed erioméM −̦ sreganam semmef sel zehc errev ed dnofalp
secneics ne retsaM ed edarg ud noitnetbo’l ed euv ne étnesérp
sed te liavart ud eigolohcysp ne eésilaicéps étilanif à seuqigolohcysp
 .3102-2102  ̦egèiL ed étisrevinU  ̦éilbup eriomèm nu  ̦snoitasinagro
fdp.glu-sined-haras/831/aidem/daolnwod/ne/eb.d-s.www//:ptth
ﻣﺟﻼت و ﻣﻠﺗﻘﯾﺎت ﻋﻠﻣﯾﺔ وﺗﻘﺎرﯾر دوﻟﯾﺔ:–4
ﻣﺟﻼت: –أ
ﺑﮭﺎ اﻟﻣرأة اﻟﻘﯾﺎدﯾﺔ اﻷردﻧﯾﺔ واﻟﻣﻌوﻗﺎت  اﻟﺳﻣﺎت واﻟﻣﮭﺎرات اﻟﺗﻲ ﺗﺗﻣﯾز −ﺑﺷﯾر ﻣﺣﻣد اﻟﺣﺳﯾن إﯾﻣﺎن(1)
ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺑﻠﻘﺎء ،1102اﻟﻌدد اﻟﺛﺎﻟث واﻟراﺑﻊ ،72ﻣﺟﻠﺔ ﺟﺎﻣﻌﺔ دﻣﺷق، اﻟﻣﺟﻠد−اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮭﮭﺎ
.1102، اﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔ اﻷردن
أﻛﺗوﺑر، 51، 83ﻣﺟﻠﺔ ﻋﯾﺎدة اﻟﺟﻧدي، اﻟﻌدد −ﺗﺧطﯾط اﻟﻣﺳﺎر اﻟوظﯾﻔﻲ−ﺑن ﻋﺑد ﷲ اﻟﺳﻠﻣﻲ ﺳﻠﯾﻣﺎن(2)
.3102
ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣﺳﺎر اﻟﻣﮭﻧﻲ ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ ﻓﻲ ظل أﺣﻛﺎم اﻷﻣر −ﺣﻣﺎدي ﻧور اﻟدﯾن (3)
ﻣﺟﻠﺔ اﻟﻧدوة ﻟﻠدراﺳﺎت اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ، −اﻟﻣﺗﺿﻣن اﻟﻘﺎﻧون اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟﻌﺎم ﻟﻠوظﯾﻔﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ30–60
.3102/اﻟﺟزاﺋر، 3، ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻟﺳﯾﺎﺳﯾﺔ ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺟزاﺋر 3102اﻟﻌدد اﻷول ﻟﻌﺎم 
ﻣﺟﻠﺔ اﻟﺗﻧﻣﯾﺔ −"!وﺣﻠولﺗﺷﻛل ھﺎﺟﺳﺎ ﻟﻠﻣوظﻔﯾن،"اﻟﺗرﻗﯾﺎت اﻟوظﯾﻔﯾﺔ..ھﻣوم−اﻟﻣﻔﻠﺢﺳوﺳن (4)
.0102، 731اﻟﻌدداﻹدارﯾﺔ،
ﻣﻛﺗﺑﺔ اﻹدارة، ﻣﺟﻠﺔ دورﯾﺔ ﻓﻲ −اﻟﺧطوات اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ، ﻹﺟراء ﻋﻣﻠﯾﺔ اﻟﺗﻐﯾﯾر−اﻟﻌﺑﯾد أﺣﻣد ﻋﻠﻲ(5)
اﻟﻌدد اﻟﺛﺎﻧﻲ، اﻟرﯾﺎض/ اﻟﻣﻣﻠﻛﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﺳﻌودﯾﺔ. ،8ﻣﺟﺎل اﻟﻣﻛﺗﺑﺎت واﻟﺗوﺛﯾق واﻹدارة، اﻟﻣﺟﻠد
اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔﻟﻠدراﺳﺎتاﻷﻛﺎدﯾﻣﯾﺔ−اﻷﺳرﯾﺔاﻟﻌﻼﻗﺎتﻋﻠﻰأﺛرهواﻟﻣرأةﻋﻣل−ﻧﺎدﯾﺔ ﻓرﺣﺎت(6)
.2102ﺷﻠف / اﻟﺟزاﺋر، -ﺑوﻋﻠﻲﺑنﺣﺳﯾﺑﺔﺟﺎﻣﻌﺔ،8اﻟﻌددواﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ،
اﻟﺷرﯾﻌﺔ اﻹﺳﻼﻣﯾﺔ واﻟﻘواﻧﯾن دراﺳﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ ﺑﯾن "ﺣﻘوق اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ:−اﻟﻌﻘﺎﯾﻠﺔ زﯾدﻣﺣﻣود(7)
.اﻟﻣﺗﺣدةاﻟﻌرﺑﯾﺔاﻹﻣﺎراتﺟﺎﻣﻌﺔ، 8اﻟﻌدد، ﻣﺟﻠﺔ اﻟﻣﻔﻛر−"اﻟوﺿﻌﯾﺔ
اﻟﻣرأة اﻟﻣﻐﺎرﺑﯾﺔ اﻟواﻗﻊ واﻟرؤى اﻟﻣﺳﺗﻘﺑﻠﯾﺔ، ﻣﺟﻠﺔ ﻟدراﺳﺔ اﻟﺑﯾﺋﺔ واﻟﺗﮭﯾﺋﺔ اﻟﺗراﺑﯾﺔ، اﻟﺑﯾﺋﺔ اﻹﻓرﯾﻘﯾﺔ، (8)
.4991، 2اﻟﻌدد
enu :semmef sed étivitca’d snoitidnoc sed noitulové’L−duanrA yarpuD )9(
ud eigoloicos ed te eimonocé’d eriotarobaL −nopaJ-ecnarF nosiarapmoc
42 te 32 sel ,oykoT ed esianopaj-ocnarF nosiam al à unet tse’s iuq ,liavart
.2102 ,ecnarF /elliesraM ,2102 sram
UD ÉHCRAM UD EÉNGIOLÉ SEMMEF SEL−enèléH levuaF )01(
,ESIAÇNARF EUQILBUPÉR AL ED LEICIFFO LANRUOJ −LIAVART
/siraP ,ruetroppar ,latnemennorivne te laicos ,euqimonocé liesnoC ud edutÉ
.4102,ecnarF
753
tiartroP −liavart ud éhcraM–elbmesne’d euV−sertua te ,eivlyS zeniM eL )11(
.2102 ,ecnarF ,laicos
el te semmef sed iolpme te snoitutitsnI− dranreB te euqoraL éinalaS )21(
.2002 ,ecnarF −ecnarF ne liavart ud éhcram
ed seduté’d uaeruB −essiuS ne leitrap spmet à liavart eL− aivliS burtS )31(
.3002 ,enreB ,SSAB elaicos euqitilop ed te liavart ud euqitilop
:ﻋﻠﻤﯿﺔﻣﻠﺘﻘﯿﺎت–ب
−اﻟﻔﻠﺳﻔﺔ اﻷﺧﻼﻗﯾﺔ وﻋﻠم اﻟﻘﯾﺎدة وﺗطﺑﯾﻘﺎﺗﮭﺎ ﻓﻲ ﻗﯾﺎدة ﻓرص اﻟﻌﻣل اﻷﻣﻧﯾﺔ−اﻟطراوﻧﺔ ﺗﺣﺳﯾنأﺣﻣد (1)
ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻧﺎﯾف اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﻌﻠوم اﻷﻣﻧﯾﺔ، ﻣرﻛز اﻟدراﺳﺎت واﻟﺑﺣوث، اﻟرﯾﺎض/ اﻟﻣﻣﻠﻛﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ 
.2102اﻟﺳﻌودﯾﺔ، 
اﻟﻣﻠﺗﻘﻰ ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟوادي،−ﻋﻣل اﻟﻣرأة ) اﻷم( و ﻣﺷﻛﻠﺔ اﻟدور−أﺳﻣﺎء ﻣطوريﺑوﺑﯾدي ﻻﻣﯾﺔ،(2)
.31ً02، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻗﺎﺻدي ﻣرﺑﺎح ورﻗﻠﺔ/ اﻟﺟزاﺋر، 3102أﻓرﯾل 01-9ﻣناﻟوطﻧﻲ 
ﺗطور اﻟﻣرﻛز اﻟﻘﺎﻧوﻧﻲ ﻟﻠﻣرأة ﻓﻲ اﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ اﻟداﺧﻠﯾﺔ اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﺎﻷﺣوال −ﺟﻣﻌﻲ ﻟﯾﻠﻰ(3)
، 5102ﻣﺎرس12-91اﻟدوﻟﻲ اﻟﺳﺎﺑﻊ:اﻟﻣرأة واﻟﺳﻠم اﻷھﻠﻲ، طراﺑﻠسرأﻋﻣﺎل اﻟﻣؤﺗﻣ−اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ
.5102ﻣرﻛز ﺟﯾل اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ، ﻟﺑﻧﺎن/ طراﺑﻠس، 
اﻟﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻟﻠﺗرﺑﯾﺔ −ﺗﻌزﯾز ﺻورة اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻣﻧﺎھﺞ اﻟدراﺳﯾﺔ اﻟﻌرﺑﯾﺔ−ﺣﻣود رﻓﯾﻘﺔ (4)
.6002واﻟﺛﻘﺎﻓﺔ واﻟﻌﻠوم، ﺗوﻧس، ﺳﺑﺗﻣﺑر، 
اﻷﺳرﯾﺔ اﻟﻧﺎﺟﻣﺔ ﻋن ﺧروج اﻟﻣرأة اﻟﺳورﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣل، "دراﺳﺔ ﻣﯾداﻧﯾﺔ اﻵﺛﺎر −ذﯾﺎب اﻟﻧﺎﻗوﻻ ﺟﮭﺎد(5)
ﻣﻧﺷورات اﻟﮭﯾﺋﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ اﻟﺳورﯾﺔ −ﻟواﻗﻊ ﻣﺷﻛﻼت اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻣﺗزوﺟﺎت اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ ﻣدﯾﻧﺔ دﻣﺷق"
.1102ﻟﻠﻛﺗﺎب، دﻣﺷق،
ﺗﻧﻣﯾﺔ ، ورﺷﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﻘوﻣﯾﺔ−وﺳﻼﻣﺔ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ ﺑﯾﺋﺔ اﻟﻌﻣلﺣﻣﺎﯾﺔ ﺻﺣﺔ−رﺷـدﯾﺔ راﻧﯾﺔ(6)
، ﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌﻣل 9002ﺟوﯾﻠﯾﺔ 6- 8دﻣﺷق، اﻟﻣﮭﺎرات اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ واﻟﻘدرات اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌرﺑﯾﺔ
.9002اﻟدوﻟﯾﺔ، ﺳورﯾﺎ، 
−أﻧظﻣﺔ واﻟﯾﺔ  ﺗﺳﯾﯾر اﻟﻣوارد اﻟﺑﺷرﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت و اﻹدارات اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ−ﺷﻧوﻓﻲ ﻧوراﻟدﯾن(7)
ﻟﺗﻛوﯾن اﻟﻣﺗﺧﺻص، اﻟﻣﻌﮭد اﻟوطﻧﻲ  ﻟﺗﻛوﯾن ﻣﺳﺗﺧدﻣﻲ اﻟﺗرﺑﯾﺔ وﺗﺣﺳﯾن ﻣﺳﺗواھم، ﺳﻧد ﺧﺎص ﺑﺎ
.1102اﻟﺟزاﺋر، 
اﻟﻌرﺑﻲاﻷوﺳطاﻟﺷرقﻣﻛﺗب−واﻟﻣﺗﺎﺑﻌﺔاﻟﺗﻘﯾﯾمﺣولاﻟﻣدﻧﻲاﻟﻣﺟﺗﻣﻊﻣﻧظﻣﺎتدﻟﯾل−اﻟطﯾﺑﻲ ھﺑﮫ(8)
.3002، ھﯾﻧرش ﺑل اﻷﻟﻣﺎﻧﯾﺔ،1،ط
اﻟدوﻟﻲ رأﻋﻣﺎل اﻟﻣؤﺗﻣ−ﻣﺳﺗﺟدات وﺗطور ﺣﻘوق اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﺗﺷرﯾﻊ اﻟﺟزاﺋري−ﻋﺎﻗﻠﻲ ﻓﺿﯾﻠﺔ(9)
ﻟﺑﻧﺎن/ ﻣرﻛز ﺟﯾل اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ، ، 5102ﻣﺎرس12-91اﻟﺳﺎﺑﻊ:اﻟﻣرأة واﻟﺳﻠم اﻷھﻠﻲ،طراﺑﻠس
.5102طراﺑﻠس،
ورﻗﺔ ﻣﻘدﻣﺔ ﻟورﺷﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ −اﻟﻣرأة اﻹﻣﺎراﺗﯾﺔ ﻓﻲ ﺳوق اﻟﻌﻣلإﺳﮭﺎم−ﻓﺿﺔﻋﺑد   ﻟوﺗﺎه(01)
، دﻣﺷق / 9002/70/80/60، ""ﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟﻣﮭﺎرات اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ واﻟﻘدرات اﻟﺗﻧﺎﻓﺳﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌرﺑﯾﺔﺣول:
.9002ﺳورﯾﺎ، 
دورﯾﺔ ﻋﻠﻣﯾﺔ ﻣﺣﻛﻣﺔ ﺗﻌﻧﻲ −إﺳﮭﺎم اﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻘوى اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺑﻣﻣﻠﻛﺔ اﻟﺑﺣرﯾن−يﻋﻠﻲ ﻏرت ﺣﻣد(11)
.5002اﻟﺟﻣﻌﯾﺔ اﻟﺟﻐراﻓﯾﺔ اﻟﻛوﯾﺗﯾﺔ/ ﻣؤﺳﺳﺔ اﻟﻛوﯾت ﻟﻠﺗﻘدم اﻟﻌﻠﻣﻲ، اﻟﻛوﯾت، ﺑﺎﻟﺑﺣوث اﻟﺟﻐراﻓﯾﺔ،
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−ﺑﻣﻧﺎﺳﺑﺔ اﻻﺣﺗﻔﺎل ﺑﺎﻟﯾوم اﻟﻌﺎﻟﻣﻲ ﻟﻠﻣرأة−ﻟوح طﯾب: وزﯾر اﻟﻌﻣل واﻟﺗﺷﻐﯾل واﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ(21)
.3102ﺑن ﻋﻛﻧون / اﻟﺟزاﺋر،–، اﻟﻣرﻛز اﻟﻌﺎﺋﻠﻲ 3102ﻣﺎرس 60اﻷرﺑﻌﺎء 
ﻓﻲواﻟﺗﻘﻧﻲاﻟﻔﻧﻲاﻟﺗﻌﻠﯾمﻟﺗطوﯾراﻹﺳﺗراﺗﯾﺟﻲاﻟﺗﺧطﯾطدور−ﺣﺳن أﻣﯾرةأﺣﻣدﻋﻠﻲﻣﺣﻣد(31)
اﻟﻘطﺎعﻓﻲاﻟﻌﻣلﺳوقﻣﻊاﻟﺗﻌﻠﯾمﻣﺧرﺟﺎتﺗﻛﺎﻣلﻣؤﺗﻣراﻟﺗطﺑﯾﻘﯾﺔاﻟﺑﻠﻘﺎءﺟﺎﻣﻌﺔ−اﻟﺳودان
.2102ﻣﺎرس ، ﻋﻣﺎن،واﻟﺗﻛﻧوﻟوﺟﯾﺎﻟﻠﻌﻠوماﻟﺳودانﺟﺎﻣﻌﺔ82-52ﻋﻣﺎن ، واﻟﺧﺎص
ﻣﻨﺸﻮرات اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﯿﺔ −اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﺤﯿﺎة اﻟﻌﺎﻣﺔ واﻟﺴﯿﺎﺳﯿﺔ−ﻣﺆﺗﻤﺮ ﺣﻮل (41)
.2102/ ﻣﺼﺮ، اﻹدارﯾﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﺪول اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ، اﻟﻘﺎھﺮة
−اﻟﺣﻣﺎﯾﺔ اﻟﻘﺎﻧوﻧﯾﺔ واﻟواﻗﻊ اﻟﻌﻣﻠﻲ: "اﻟﻣرأة اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ أﻧﻣوذﺟﺎ"اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﺑﯾن−ﻣوﻓق ﺳﮭﺎم (51)
، ﻣرﻛز ﺟﯾل 5102ﻣﺎرس12-91اﻟدوﻟﻲ اﻟﺳﺎﺑﻊ: اﻟﻣرأة واﻟﺳﻠم اﻷھﻠﻲ، طراﺑﻠس رأﻋﻣﺎل اﻟﻣؤﺗﻣ
.5102اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ، ﻟﺑﻧﺎن/ طراﺑﻠس، 
ﯾل، ﻣﻧظﻣﺔ دﻟ−ﺗﻔﺗﯾش اﻟﻌﻣل واﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن وﻋدم ﺗﻣﯾز ﻓﻲ اﻟدول اﻟﻌرﺑﯾﺔ−اﻟﻧﺎﺷف ﻧدى (61)
.4102اﻟﻌﻣل اﻟدوﻟﯾﺔ، اﻟﻣﻛﺗب اﻹﻗﻠﯾﻣﻲ ﻟﻠدول اﻟﻌرﺑﯾﺔ،  ﺑﯾروت / ﻟﺑﻧﺎن، 
ﻛﺗﺎب −اﻟﻣرأة اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻔﻠﺳطﯾﻧﯾﺔ ﻓﻲ إﺳراﺋﯾل ﻓﻲ ﻣواﻗﻊ ﺻﻧﻊ اﻟﻘرار−ﻧﺟﻣﻲ ﯾوﺳف ﻋﻼ (71)
.2102دراﺳﺎت،  ﻣﻠف اﻟﻌدد اﻟﻧﺳﺎء اﻟﻔﻠﺳطﯾﻧﯾﺎت ﻓﻲ إﺳراﺋﯾل، 
:دوﻟﯾﺔﺗﻘﺎرﯾر–ج
اﻟوطﻧﻲ اﻟﺣﻘوق اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة واﻟﻣﺳﺎواة ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﻧوع ﺗﺣﻠﯾل اﻟوﺿﻊ− ﻣﻘدمﺗﻘرﯾر (1)
، 1102/8002ﺗﻌزﯾز اﻟﻣﺳﺎواة ﺑﯾن اﻟرﺟل واﻟﻣرأة ﻓﻲ اﻟﻣﻧطﻘﺔ اﻷوروﻣﺗوﺳطﯾﺔ−اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ
.0102اﻟﺟزاﺋر، 
ﺗﺣﻠﯾل اﻟوﺿﻊ اﻟوطﻧﻲ اﻟﺣﻘوق اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة واﻟﻣﺳﺎواة ﻋﻠﻰ أﺳﺎس اﻟﻧوع − ﺗﻘرﯾر ﻣﻘدم (2)




.0102اﻟﻌﺎﻣﺔ، ﺟﻧﯾف، اﻟﻣﺗﺣدة اﻟﺟﻣﻌﯾﺔاﻟﺛﺎﻣﻧﺔ، اﻷﻣماﻟﺷﺎﻣل اﻟدورةاﻟدوريﺑﺎﻻﺳﺗﻌراض
اﻟﺗﻘدم اﻟﻣﺣرز ﻓﻲ ﺗﻧﻔﯾذ ﻣﺟﺎﻻت −اﻟوزارة اﻟﻣﻧﺗدﺑﺔ اﻟﻣﻛﻠﻔﺔ  ﺑﺎﻷﺳرة وﻗﺿﺎﯾﺎ اﻟﻣرأة−ﺗﻘﺮﯾﺮ ﻣﻘﺪم (4)
اﻻھﺗﻣﺎم اﻟﺣﺎﺳﻣﺔ ﻓﻲ ﻣﻧﮭﺎج ﻋﻣل ﺑﯾﺟﯾن واﻟﻣﺑﺎدرات واﻹﺟراءات اﻷﺧرى اﻟﻣﺣددة ﻓﻲ اﻟوﺛﯾﻘﺔ 
، اﻟﺗﻘرﯾر ﻲاﻟﺗﻘرﯾر اﻟوطﻧ،ﻲاﻟﺟزء اﻟﺛﺎﻧاﻟﺧﺗﺎﻣﯾﺔ ﻟﻠدورة اﻻﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ واﻟﻌﺷرﯾن ﻟﻠﺟﻣﻌﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ، 
.9002ﯾﺟﯾن، ﻟﻠﺟﻣﮭورﯾﺔ اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ اﻟدﯾﻣﻘراطﯾﺔ اﻟﺷﻌﺑﯾﺔ، ﺑ
ﻣﻧظﻣﺔ اﻟﺗﺣرﯾر اﻟﻔﻠﺳطﯾﻧﯾﺔ اﻟﺳﻠطﺔ اﻟوطﻧﯾﺔ −اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﺷﺋون اﻹدارﯾﺔ واﻟﻣﺎﻟﯾﺔ− ﺗﻘرﯾر ﻣﻘدم(5)
.0102اﻷﻏوار، اﻟﺗﻘرﯾر اﻟﺳﻧوي، اﻟﻔﻠﺳطﯾﻧﯾﺔ، ﻣﺣﺎﻓظﺔ أرﯾﺣﺎ و
ﺑﯾﺟﯾن −اﻟﺗﻘدم اﻟﻣﺣرز ﻓﻲ ﺗﻧﻔﯾذ ﻣﺟﺎﻻت اﻻھﺗﻣﺎم اﻟﺣﺎﺳﻣﺔ ﻓﻲ ﻣﻧﮭﺎج ﻋﻣل−ﺗﻘرﯾر ﻣﻘدم(6)
واﻟﻣﺑﺎدرات واﻹﺟراءات اﻷﺧرى اﻟﻣﺣددة ﻓﻲ اﻟوﺛﯾﻘﺔ اﻟﺧﺗﺎﻣﯾﺔ ﻟﻠدورة اﻻﺳﺗﺛﻧﺎﺋﯾﺔ اﻟﺛﺎﻟﺛﺔ واﻟﻌﺷرﯾن 
ﻟﻠﺟﻣﻌﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ، اﻟﺟزء اﻟﺛﺎﻧﻲ، اﻟﺗﻘرﯾر اﻟوطﻧﻲ، ﻟﻠﺟﻣﮭـورﯾﺔ اﻟﺟزاﺋـرﯾﺔ اﻟدﯾﻣـﻘراطﯾﺔ اﻟﺷﻌـﺑﯾﺔ، 
.، إﻋداد اﻟوزارة اﻟﻣﻧﺗدﺑﺔ اﻟﻣﻛﻠﻔﺔ ﺑﺎﻷﺳرة وﻗﺿﺎﯾﺎ اﻟﻣرأة51ﺑﯾﺟﯾن +
ﺷرم −اﻟﻧدوة اﻟﻘوﻣﯾﺔ ﺣول اﻟﺗﻣﻛﯾن اﻻﻗﺗﺻﺎدي ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌرﺑﯾﺔ اﻟﻔرص واﻟﺗﺣدﯾﺎت−اﻟﺣﻣﺎﻗﻰ ﯾﻣن (7)
.5002، اﻟﺗﻘرﯾر، ﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻣرأة اﻟﻌرﺑﯾﺔ، ﻣﺻر، 5002ﻣﺎرس3-1اﻟﺷﯾﺦ، 
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ﺗﻘرﯾر ﺣول −دراﺳﺔ اﻟﻌواﻣل اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻛل اﻷدوار اﻟﺟﻧدرﯾﺔ  ﻓﻲ اﻷردن−وآﺧروناﻟﻌﻠﻲ ﯾﺣﯾﻰ (8)
ﺑرﻧﺎﻣﺞ دﻋم ﻣﺑﺎدرات ﺗﻛﺎﻓؤ اﻟﻔرص اﻟوﻛﺎﻟﺔ اﻟﻛﻧدﯾﺔ ﻟﻠﺗﻧﻣﯾﺔ اﻟدوﻟﯾﺔ، اﻟﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﮭﺎﺷﻣﯾﺔ/ 
.9002اﻷردن،
اﻟﻣﻌﮭد اﻟﻌرﺑﻲ ﻟﻠﺛﻘﺎﻓﺔ اﻟﻌﻣﺎﻟﯾﺔ −ﻣﻛﺎﻓﺣﺔ اﻟﻌﻧف واﻟﺗﻣﯾﯾز ﺿد اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ−إﺑراھﯾمﻗوﯾدر(9)
ن ﻋﻣل اﻟﻣرأة اﻟﻌرﺑﯾﺔ ؤووﺑﺣوث اﻟﻌﻣل ﺑﺎﻟﺟزاﺋر، ﺗﻘرﯾر ﻧﺷﺎط ﻣﻧظﻣﺔ اﻟﻌﻣل اﻟﻌرﺑﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﺷ
.6002،، اﻹﺳﻛﻧدرﯾﺔ / ﻣﺻر6002/7/72إﻟﻰ 42ﺧﻼل اﻟﻔﺗرة ﻣن 
اﻹﻧﺴﺎن، اﻟﻤﺪﻧﯿﺔ واﻟﺴﯿﺎﺳﯿﺔ واﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ ﺗﻌﺰﯾﺰ وﺣﻤﺎﯾﺔ ﺟﻤﯿﻊ ﺣﻘﻮق−إﯾﺮﺗﻮركﯾﺎﻛﯿﻦ(01)
ﺗﻘﺮﯾﺮ اﻟﻤﻘﺮرة اﻟﺨﺎﺻﺔ اﻟﻤﻌﻨﯿﺔ ﺑﺎﻟﻌﻨﻒ ﺿﺪ −واﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ واﻟﺜﻘﺎﻓﯿﺔ، ﺑﻤﺎ ﻓﻲ ذﻟﻚ اﻟﺤﻖ ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻤﯿﺔ
إﻟﻰ 12ﻣﻦ ﺟﺪول اﻷﻋﻤﺎل، 3أﺳﺒﺎﺑﮫ وﻋﻮاﻗﺒﮫ، ﻣﺠﻠﺲ ﺣﻘﻮق اﻹﻧﺴﺎن اﻟﺪورة اﻟﺴﺎﺑﻌﺔ اﻟﺒﻨﺪاﻟﻤﺮأة، و
.7002،اﻟﺠﺰاﺋﺮ، 7002ﻛﺎﻧﻮن اﻟﺜﺎﻧﻲ/ﯾﻨﺎﯾﺮ 13
ﺗﺷرﯾﻌﯾﺔ وﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﺣول اﻟﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﺟزاﺋر: ﻧﺻوص –5
اﻟﻣؤرخ ﻓﻲ 50/28، واﻟﻣﻌدل ﻓﻲ اﻟﻘﺎﻧون رﻗم 6691ﺟوان 20اﻟﻣؤرخ ﻓﻲ 731/66اﻟﻣرﺳوم رﻗم (1)
− اﻟﻣﺗﺿﻣن إﻧﺷﺎء اﻟﺳﻼﻟم اﻟﺧﺎﺻﺔ ﺑﻣرﺗﺑﺎت أﺳﻼك اﻟﻣوظﻔﯾن وﺗﻧظﯾم ﻣﮭﻣﺗﮭم−2891ﻓﯾﻔﯾري72
.2891
ﯾﺗﺿﻣن اﻟﺗﻧظﯾم اﻹداري − 5891أوت 02اﻟﻣواﻓق 5041ذي اﻟﺣﺟﺔ ﻋﺎم 322-58ﻣرﺳوم رﻗم  (2)
.5891/70/12ﺑﺗﺎرﯾﺦ 53− ج ر، رﻗم ﻟﻠﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ
− 7891ﯾﻧﺎﯾر ﺳﻧﺔ 42اﻟﻣواﻓق 7041ﺟﻣﺎدى اﻷوﻟﻰ ﻋﺎم 42ﻗرار وزاري ﻣﺷﺗرك ﻣؤرخ ﻓﻲ (3)
ﯾﺗﺿﻣن اﻟﺗﻧظﯾم اﻟداﺧﻠﻲ ﻟﻠﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ وﺣوادث اﻟﻌﻣل واﻷﻣراض 
.7891ﺟوﯾﻠﯾﺔ 51ﺑﺗﺎرﯾﺦ 92−  ج ر، رﻗم اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ
اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ ﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ−ﻣﺳﺗﺧدﻣﻲ اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠاﻟﻘﺎﻧون اﻟداﺧﻠﻲ اﻟﻣطﺑق ﻋﻠﻰ− (4)
.6991ﻟـ:  ﻣطﺑﻌﺔ ص. و.ت.إ/ طرﯾق اﻟﺣوﺿﯾن/ ﻗﺳﻧطﯾﻧﺔ، ﺑن ﻋﻛﻧون/ اﻟﺟزاﺋر، 
ﯾﺗﺿﻣن اﻟﺗﻧظﯾم − 8991ﻣﺎرس ﺳﻧﺔ 11اﻟﻣواﻓق 8141ذي اﻟﻘﻌدة ﻋﺎم 21ﻗرار ﻣؤرخ ﻓﻲ (5)
ﯾوﻧﯾو، 42ﺦ ﺑﺗﺎرﯾ64− ج ر، رﻗم اﻟداﺧﻠﻲ ﻟﻠﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣﺎل اﻷﺟراء
.8991
−اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟﻌﺎم ﻟﻠوظﯾﻔﯾﺔ اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔﯾﺗﺿﻣن اﻟﻘﺎﻧون−6002ﯾوﻟﯾو51ﻣؤرخ ﻓﻲ30/60رﻗم أﻣر(6)
.6002، 64اﻟﻌددج ر،
ﺳﺑﺗﻣﺑر ﺳﻧﺔ 92اﻟﻣواﻓق 8241رﻣﺿﺎن ﻋﺎم 71ﻣؤرخ ﻓﻲ 403–70ﻣرﺳوم رﺋﺎﺳﻲ رﻗم (7)
، 16اﻟﻌدد ج ر،−رواﺗﺑﮭمﯾﺣدد اﻟﺷﺑﻛﺔ اﻻﺳﺗدﻻﻟﯾﺔ ﻟﻣرﺗﺑﺎت اﻟﻣوظﻔﯾن وﻧظﺎم دﻓﻊ − 7002
.7002اﻟﺟزاﺋر، 
− 8002ﯾﻧﺎﯾر ﺳﻧﺔ 91اﻟﻣواﻓق 9241ﻣﺣرم ﻋﺎم 11ﻣؤرخ ﻓﻲ 40–80ﻣرﺳوم ﺗﻧﻔﯾذي رﻗم (8)
ﯾﺗﺿﻣن اﻟﻘﺎﻧون اﻷﺳﺎﺳﻲ اﻟﺧﺎص ﺑﺎﻟﻣوظﻔﯾن اﻟﻣﻧﺗﻣﯾن ﻟﻸﺳﻼك اﻟﻣﺷﺗرﻛﺔ ﻓﻲ اﻟﻣؤﺳﺳﺎت 
.8002، 30− ج ر، اﻟﻌدد واﻹدارات اﻟﻌﻣوﻣﯾﺔ
ﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ ﻟﻐﯾر اﻷﺟراء وزارة اﻟﻌﻣل اﻻﺗﻔﺎﻗﯾﺔ اﻟﺟﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﮭﯾﺋﺎت اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ −(9)
.3102− ﻣطﺑﻌﺔ اﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ، ﻗﺳﻧطﯾﻧﺔ/اﻟﺟزاﺋر، واﻟﺗﺷﻐﯾل واﻟﺿﻣﺎن اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ
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اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ ﻓﻲ ﻗﺎﻣﻮس اﻟﻤﻌﺎﻧﻲ ﻋﺮﺑﻲ ﻣﻌﻨﻰ          emoh/moc.ynaamla.www//:ptth )1(
3102/50/2141:11ﺳﺎ/  
/ اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﻟﻠﻌﻣﺎل اﻷﺟراءzd. sanc.www )2(
5102/11/9135:51/ﺳﺎ
cipot-13334t/moc.zd-fazawuom.www//:ptth )3(
اﻟﺟزاﺋري ﻣﻠﺗﻘﻰ اﻟﻣوظف -اﻟوظﯾف اﻟﻌﻣوﻣﻲ طرق اﻟﺗرﻗﯾﺔ ﻓﻲ
5102/90/8091:45/ﺳﺎ
cipot-39711t/moc.adatnomalha.tiugrez//:ptth )4(
اﻟﻣرﺣﻠﺔ ، مﻣﻧﺗدﯾﺎت اﻟﻌﻠم و اﻟﺗﻌﻠﯾ، ﻣﻧﺗدﯾﺎت اﻟﺟزاﺋراﻟﺟزاﺋرﯾﺔ،ﻌﻣوﻣﯾﺔﺑﺣث ﻋن ﻋﺻرﻧﺔ اﻹدارة اﻟ
.راﻻﻗﺗﺻﺎد واﻟﺗﺳﯾﯾﻣﻧﺗدى ﻛﻠﯾﺔ ﻋﻠوم ، اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ و اﻟدراﺳﺎت اﻟﻌﻠﯾﺎ
6102/70/0260:8ﺳﺎ/   
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اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﺣول دون اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ واﻟﺗﻲ طﺑﯾﻌﺔﺗﮭدف ھذه اﻟدراﺳﺔ إﻟﻰ ﺗﺣدﯾد 
ﺧروج ﺗﻌرﻗل اﻟﻣﺳﯾرة اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ، وﻓﻲ ھذا اﻟﺳﯾﺎق ﺗﻧﺎوﻟت اﻟدراﺳﺔ ﻓﻲ ﺷﻘﮭﺎ اﻟﻧظري، 
أﺳﺑﺎب ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت ﻋن ﻓﯾﮫاﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻟم وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫ، ﺗطرﻗت 
ﻋرض ، ﺛمأﺳﺑﺎب ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻌﺎت اﻟﻌرﺑﯾﺔ وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫ، وأﯾﺿﺎ اﻟﻣﺗﻘدﻣﺔ وﺻﻌوﺑﺎﺗﮫ
ﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺛم ﺗﻧﺎوﻟت ﻓﻲ ھذه اﻟدراﺳﺔ ﺧروج اﻟﻣرأة ﻟﻠﻌﻣل ﻓﻲ اﻟﻣﺟﺗﻣﻊ اﻟﺟزاﺋري، أﺳﺑﺎب 
أﻧواع اﻟﺗرﻗﯾﺔ و، اﻟوظﯾﻔﯾﺔﺔ ـــاﻟﺗرﻗﯾوأھﻣﯾﺔأھداف ، ﺗم ﻋرض ﻛل ﻣن ياﻟﺟزاﺋراﻟﻘطﺎع اﻹداري 
أﺳس وطرق اﻟﺗرﻗﯾـﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ و ، ﻓﻲ اﻟﻘطﺎع اﻹدارياﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔﻟﯾﺎتآوﻧظﺎم واﻟوظﯾﻔﯾﺔ، 
ﺛم ،اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻓﻲ اﻹدارة اﻟﺟزاﺋرﯾﺔ، وأﺧﯾرا اﻟﺻﻌوﺑﺎت اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ اﻟﺗرﻗﯾﺔاﻟﻘطﺎع اﻹداري اﻟﺟزاﺋري
اﻟﺗﻲ اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ، أھمأﯾﺿﺎﺗﻧﺎوﻟت ﻓﻲ ھذه اﻟدراﺳﺔ
ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻓﻲ و،ﻧظرﯾﺎت اﻟﻣﻔﺳرة ﻟﻠﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔﺗم ﻋرض ﻛل ﻣن اﻟ
ﻣﻌوﻗﺎت اﻟﻔﻧﯾﺔ اﻟﺿﻌف ﺗﺻﻣﯾم اﻟﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﺛم و، ﺎوﻣﻧﺎھﺟﮭﺑراﻣﺞ اﻟﺗﻛوﯾن اﻟﺗﻲ ﺗﺷﻣل اﻟﻧوﻋﯾﺔ
ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻧوﻋﯾﺔ، اﻟﺗﻲ ﺗم ﻋرض ﻛل ﻣناﻟﻣﻌوﻗﺎت ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﻓﻲ إﻟﻰﺛم ﺗطرﻗت ،واﻟﻣﺎدﯾﺔ
اﻟﻣﺷﻛﻼت ﺛم ﺗطرﻗت إﻟﻰم ﺗﻛﺎﻓؤ اﻟﻔرص ﺑﯾن اﻟﺟﻧﺳﯾن، ﺛم  ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ، وﻋداﻟﺳﻠطﺔ واﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ،
،ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺳؤوﻟﯾنﺿﻌفﻣﻧﺎﺻب اﻟﻧوﻋﯾﺔ، اﻟﺗﻲ ﺗم ﻋرض ﻛل ﻣن ﻟاﺷﻐلاﻟﺗﻲ ﺗواﺟﮫ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻓﻲ
وأﺧﯾرا،اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﺗﻧظﯾم ﻓﻲ د أھداف ـﺗﻌﻘواﻟﻣﻧظﻣﺔ رﺟﺎل( وﺑﯾن إدارة واﻟﻌﺎﻣﻠﯾن )ﻧﺳﺎءاﻟﻣﺷﺎﻛل ﺑﯾن و
اﻟﻌواﻣل اﻟﻣﻌﯾﻘﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ ، اﻟﺗﻲ ﺗم ﻋرض ﻛل ﻣناﻟﻣﻌﯾﻘﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣرأةاﻟﻌواﻣل ﺗطرﻗت إﻟﻰ 
ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﺑﻠدان اﻟﻌرﺑﯾﺔ، واﻟﻌواﻣل اﻟﻣﻌﯾﻘﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ 
.اﻟﺟزاﺋر
ﻣﺟﺎل اﻟدراﺳﺔ،اﻟﻣﻧظﻣﺔﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ اﻟﻣوﺟودة ﻓﻲ اأﻣﺎ ﻓﻲ ﺷﻘﮭﺎ اﻟﻣﯾداﻧﻲ، ﺗﻧﺎوﻟت دراﺳﺔ 
اﻟﻌواﻣل اﻟﻣﺧﺗﻠﻔﺔ اﻟﻣﺳؤوﻟﺔ ﻋدم اﺳﺗﻔﺎدة اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻣن اﻟﺗدرج اﻟوظﯾﻔﻲ، واﻟﺗﻌرف ﻋﻠﻰ ﻟﺗﺣدﯾد ﺟواﻧب 
اﻟﺗﻌرف ﻋن اﻷﺳﺑﺎب اﻟﺗﻲ ﻣن ﺧﻼلﻋن اﻧﺗﺷﺎر ھذه اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ واﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ
ﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ.ﺗﺣول دون ﺗرﻗﯾﺔ ا
، أﻛﺛر ﻣﻊ طﺑﯾﻌﺔ اﻟﻣوﺿوعﯾﺗﻼءمذي اﻟﻣﻧﮭﺞ اﻟوﺻﻔﻲ اﻟﺗﺣﻠﯾﻠﻲ اﻟﺳﺔ، ﻓﻲ اﻟدراﻛﻣﺎ اﺳﺗﺧدﻣت
، أدوات ﺟﻣﻊ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎتأﻣﺎوأﯾﺿﺎ اﻟﻣﺳﺢ اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﻲ،،ﻋﻧﮭﺎ ﻛﯾﻔﺎ وﻛﻣﺎﺎ دﻗﯾﻘﺎ واﻟﺗﻌﺑﯾر ووﺻﻔﮭﺎ وﺻﻔ
وﻗد اﺳﺗﻌﻧت ﻓﻲ دراﺳﺗﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻼﺣظﺔ اﻟﺑﺳﯾطﺔ، واﻋﺗﻣدت ﻋﻠﻰ طرﯾﻘﺔ اﻟﻣﻼﺣظﺔﺗﺗﻣﺛل ﻓﻲ
ﻣﻘﻧﻧﺔاﺳﺗﻣﺎرة اﺳﺗﺑﯾﺎن وأﯾﺿﺎ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔ ﻏﯾر اﻟﻣﻘﻧﻧﺔدت اﻋﺗﻣو،اﻟﻣﻘﺎﺑﻠﺔو، اﻟﻣﻼﺣظﺔ ﺑدون ﻣﺷﺎرﻛﺔ
.وﺗﺑﻌﺎ ﻟﻣﺎ ﯾﺗطﻠﺑﮫ ﻣوﺿوع اﻟدراﺳﺔ
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ﻏﯾر ﺗﺎتن اﻟﻌﺎﻣﻼت اﻟﻣؤﻗﻷﺎتﻓﻘط اﻟﻌﺎﻣﻼت اﻟداﺋﻣاﻻﻧﺗﻘﺎءوﺎتﻧﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼت اﻟﻣؤﻗﺗﺛوﻗد ﺗم اﺳﺗ
واﻟﻠواﺗﻲ ﻟﮭن اﻟﺣق ﻓﻲ اﻣرأة ﻋﺎﻣﻠﺔﺛﻣﺎﻧﯾﺔ وﺧﻣﺳون (85)ﺑﺎﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ وﻟذﻟك ﺗم اﺧﺗﯾﺎر ﯾﺎت ﻣﻌﻧ
ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻼت ﺟرى دراﺳﺗﮭن ﺑﺄﺳﻠوب اﻟﻣﺳﺢ اﻟﺷﺎﻣل وھؤﻻء 321اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻣن ﻣﺟﻣوع 
اﻟﺳﺟﻼت وﺗﻧﺎوﻟت،اﻟﻌﺎﻣﻼت اﻟﻣﺗواﺟدات ﻓﻲ اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺑﻣدﯾﻧﺔ ﺧﻧﺷﻠﺔ
أﻣﺎ اﻟدراﺳﺔ،ﺑﺎﻟﻣوﺿوعﻣﻣﺎ اﻋﺗﻣدت ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻓﻲ اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟﺗﻲ ﻟﮭﺎ ﺻﻠﺔ، واﻹﺣﺻﺎءات
ﻋﻠﻰ ﺑرﻧﺎﻣﺞ اﻟﺣزم اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻟﻠﻌﻠوم اﻋﺗﻣدت ، اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ اﻟﻣﺳﺗﺧدﻣﺔ ﻓﻲ اﻟدراﺳﺔ
،  اﺳﺗﻌﻧت ﺑﺑﻌض اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻹﺣﺻﺎﺋﯾﺔ ﻣﻧﮭﺎﻓﻘد( ﻟﻣﻌﺎﻟﺟﺔ اﻟﺑﯾﺎﻧﺎت اﻟدراﺳﺔ SSPSاﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ )
اﺧﺗﺑﺎر ﻣرﺑﻊ ﻛﺎي اﻟﺣﺳﺎﺑﻲ، واﻻﻧﺣراف اﻟﻣﻌﯾﺎري،اﻟﺗﻛرارات واﻟﻧﺳب اﻟﻣﺋوﯾﺔ، اﻟﻣﺗوﺳط 
.erauqS ihC(:2)ﻛﺎ
:ﻲوﻓﻲ اﻷﺧﯾر ﺗوﺻﻠت اﻟدراﺳﺔ إﻟﻰ ﻣﺟﻣوﻋﺔ ﻣن اﻟﻧﺗﺎﺋﺞ أﻟﺧﺻﮭﺎ ﻓﯾﻣﺎ ﯾﻠ
أن ﻣﺣدودﯾﺔ ﻓرص ﻣﺷﺎرﻛﺔ اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣن ﻓرص دورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔ ﯾﻌﯾق ﻣن ﻓرص ﺗرﻗﯾﺗﮭﺎ -
وظﯾﻔﯾﺎ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮭﺎ.
أن ﻋدم إﺳﻧﺎد ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﯾﻛﻣن وراء ﻋدم اﺳﺗﻔﺎدﺗﮭﺎ ﻣن ﻓرص ﺗﻔوﯾض -
اﻟﺳﻠطﺔ ﻣﻣﺎ ﯾﻌﯾق ﺗدرﺟﮭﺎ اﻟوظﯾﻔﻲ ﻓﻲ  اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮭﺎ. 
أن ﺳﺑب ﺣرﻣﺎن اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣن ﻓرص اﻟﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﯾرﺟﻊ إﻟﻰ ﺿﻌف ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن -
ﺑذﻟﮭﺎ اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﻋﻣﻠﮭﺎ.ﻟﻣﺟﮭودات وﻧﺷﺎطﺎت اﻟﺗﻲ ﺗ
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Résumé:
La présente étude vise à déterminer la nature des obstacles réglementaires qui
empêchent l'amélioration fonctionnelle et entravent la carrière fonctionnelle
de la femme au travail. Dans ce contexte, l'étude a abordé dans sa partie
théorique la sortie des femmes au travail dans le monde et ses difficultés, dans
laquelle je me suis tourné sur les raisons qui poussent les femmes à aller
travailler dans les pays développés et ses difficultés; en plus les raisons qui
poussent les femmes d'aller travailler dans les sociétés arabes et ses
difficultés. Ensuite, je montre les raisons qui poussent les femmes à travailler
dans la société algérienne. Puis, j’ai traité dans cette étude l'amélioration
fonctionnelle dans le secteur administratif algérien, en plus, montrer les
objectifs et l'importance de l'amélioration fonctionnelle, les types de mise à
niveau fonctionnelle, le système et les mécanismes du secteur administratif,
les principes et les méthodes de mise à niveau fonctionnelle dans le secteur
administratif algérien, et enfin les difficultés qui font face à l'amélioration
fonctionnelle dans l'administration algérienne. J'ai abordé dans cette étude
également les obstacles systématiques les plus importants qui font face à
l'amélioration fonctionnelle de la femme au travail,
Nous avons montré les théories expliquant les obstacles systématiques et les
obstacles des cours de formation dans les positions spécifiques qui
comprennent des programmes de formation et leurs méthodes, la faiblesse
dans la conception des programmes de formation, puis les obstacles
techniques et matériels. Puis, j’ai abordé les obstacles de la délégation de
pouvoirs dans des postes spécifiques où nous avons fait preuve d'autorité et de
responsabilité et la délégation de l'autorité dans les opportunités inégales entre
les deux sexes. J’ai montré les problèmes auxquels sont confrontés les
travailleurs dans l’occupation des postes spécifiques dans lesquelles nous
avons exposé la faiblesse de l'évaluation des responsables et les problèmes
entre les travailleurs (hommes et femmes) et l'administration de l'institution,
et la complexité des objectifs de l'organisation dans l'institution. Enfin, je me
suis tourné vers les facteurs qui entravent l'amélioration fonctionnelle des
femmes dont j’ai mis l’accent sur les facteurs qui entravent l'amélioration
fonctionnelle des femmes qui travaillent dans les pays arabes, et les facteurs
entravant l'amélioration fonctionnelle des femmes en Algérie.
Dans sa partie pratique, l'étude traite les obstacles systématiques qui existent
dans l'établissement de notre étude de cas afin de déterminer les points dans
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lesquels les travailleuses n’ont pas bénéficié de l'amélioration fonctionnelle et
de déterminer les différents facteurs qui empêchent l'amélioration de la
femme travaillant en poste de responsabilité.
J'ai également utilisé dans cette étude l'approche analytique descriptive qui
correspond plus à la nature du sujet, et l’attribuer une description approfondie
et l’expliquer qualitativement et quantitativement en plus de la numérisation
sociale, la collecte de données est présentée par l'observation. Dans mon
étude, j’ai recours à l'observation simple. Je me suis appuyé sur la méthode
d'observation sans la participation et l'entrevue. Je me suis appuyé sur une
entrevue non réglementée et un questionnaire standardisé en fonction de ce
que le sujet d’étude demande. Il y a eu une exception des travailleuses
temporaires. La sélection était plutôt sur les travailleuses permanentes parce
que les travailleuses temporaires ne sont pas concernées par la mise à niveau
fonctionnelle. Ceci est la raison pour laquelle (58) cinquante-huit femmes qui
travaillent et qui ont le droit à la mise à niveau fonctionnelle ont été choisis
sur un total de 123 des travailleuses qui ont été étudiés par une méthode
d'analyse approfondie. Ces travailleuses font partie de la Caisse Nationale
d'Assurance Sociale de la ville de Khenchela. J’ai traité les dossiers et les
statistiques que j’ai utilisés pour obtenir les données qui sont liées à l'objet
étudié. Dans la méthode statistique utilisée dans cette étude, j'ai utilisé le
programme (SPSS) pour traiter les données de l'étude. J'ai utilisé quelques
méthodes statistiques comme les fréquences et les pourcentages, l'hydromel
arithmétique, écart-type et chi carré.
A la fin, l'étude arrive à un groupe de résultats que je résume comme suit:
- La limitation de la possibilité de la participation de la femme travaillant
dans les chances de cycles de formation entrave la possibilité pour son
amélioration fonctionnelle dans son travail
- L'absence de l'attribution des postes de responsabilité pour les femmes qui
travaillent est lié au manque de bénéficier des possibilités de délégation de
pouvoir la chose qui entrave sa carrière dans des postes administratifs
élevés dans son travail
- La dépravation des femmes travaillant à partir des possibilités
d'amélioration fonctionnelle est liée à la faiblesse des fonctionnaires pour




The present study aims at determining the nature of the regulatory obstacles
that prevent the functional upgrading and impede the functional career of the
working woman. In this context, the study tackled in its theoretical part the
departure of women to work in the world and its difficulties, in which I turned
to the reasons that push women to go to work in the developed countries and
its difficulties; in addition to the reasons that make women go to work in the
Arab societies and its difficulties. Then, I demonstrate the reasons that push
women to work in the Algerian society. Then, I tackled in this study the
functional upgrading in the Algerian administrative sector, in addition to
showing the goals and importance of the functional upgrading, the types of
functional upgrading, the system and mechanisms of the administrative
sector, principles and methods of functional upgrading in the Algerian
administrative sector, and finally the difficulties that face the functional
upgrading in the Algerian administration. I tackled in this study as well the
most important systematic obstacles which face the functional upgrading of
the working woman,
We have shown the theories explaining the systematic obstacles and the
obstacles of the training courses in the specific positions which include
training programs and curricula and the weakness in designing training
programs, then the technical and material obstacles. Then, I tackled the
obstacles of the delegation of authority in specific positions where we have
demonstrated authority and responsibility and the delegation of authority in
the uneven opportunities between the two sexes. I have the undertaken the
problems that face the workers in fulfilling specific positions in which we
were exposed to the weakness of the evaluation of the responsible and the
problems between the workers (men and women) and the administration of
the institution, and the complexity of the organization system in the
institution. Finally, I turned to the factors hindering the functional upgrading
of women in which I have turned to the factors hindering the functional
upgrading of working women in Arab countries, and the factors hindering the
functional upgrading of women in Algeria.
In its field part, the study turned to the systematic obstacles that exist in the
institution of our case study in order to determine the facets of the inability of
female workers to benefit from functional upgrading and to determine the
different factors that prevent the upgrading of the working woman into
position of responsibility.
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I have also used in this study the descriptive analytical approach that fits more
with the nature of the subject since it described it a thorough description and
explained it quantitatively and qualitatively in addition to the social scanning.
The collection of data is presented through observation. I got rid in my study
of simple observation. I have relied on the method of observation without
participation and interview. I have relied on an unregulated interview and a
standardized questionnaire depending on what the studies subject takes. There
has been an exception of temporary female workers. The selection was rather
on permanent female workers because temporary workers are not concerned
with functional upgrading. This is why (58) fifty eight working women who
have the right in functional upgrading were chosen out of a total of 123 of
female workers who were studied by a thorough scanning method. These
workers are part of the National Fund Social Insurance of the city of
Khenchela. I have dealt with the records and the statistics I relied upon to get
the data which is related to the studied subject. In the statistical method used
in this study, I used the statistical package program of social sciences (SPSS)
to process the study data. I have used some stastical methods like frequencies
and percentages, arithmetic mead, standard deviation and chi square.
At the end, the study arrives at a group o results I summarize as follows:
- The limitation of the opportunity of the participation of the working woman
in chances of formative cycles hinders the chance for her functional
upgrading in her work
- The lack of the attribution of responsibility positions for working women is
related to the lack to benefit from opportunities of delegation of authority
the thing that hinders her career in high administrative positions in her work
- The depravation of working women from opportunities of functional
upgrading is related to the weakness of officials to assess the efforts and






أﺳﻣﺎء اﻷﺳﺎﺗذة ﻣﺣﻛﻣﻲ اﺳﺗﻣﺎرة اﺳﺗﺑﯾﺎن─4
(1اﻟﻣﻠﺣق رﻗم: )
اﻟﺗﻌﻠﯾم اﻟﻌﺎﻟﻲ واﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲوزارة
–ﺑﺳﻛرة–ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻣﺣﻣد ﺧﯾﺿر
ﻛﻠﯾﺔ اﻟﻌﻠوم اﻹﻧﺳﺎﻧﯾﺔ واﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ
–اﻟﻌﻠوم اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ–ﻗﺳم:
اﺳﺗﻣﺎرة ﺑﺣث ﺣول:
–ﻣذﻛرة ﻧﮭﺎﯾﺔ اﻟدراﺳﺔ ﻟﻧﯾل ﺷﮭﺎدة دﻛﺗوراه ل. م. د ﻓﻲ ﻋﻠم اﻻﺟﺗﻣﺎع–
ﺗﺧﺻص: إدارة وﻋﻣل 
أﺧﺗﻲ اﻟﻣوظﻔﺔ، ﺗﺣﯾﺔ طﯾﺑﺔ؛
ﻓﻲ إطﺎر اﻟﺗﺣﺿﯾر ﻷطروﺣﺔ اﻟدﻛﺗوراه ﻓﻲ ﻋﻠم اﻻﺟﺗﻣﺎع إدارة وﻋﻣل، أرﺟو ﻣﻧﻛن اﻟﻣﺳﺎھﻣﺔ ﻓﻲ 
اﻧﺟﺎز ھذا اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ ﺑﺎﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﻠﻰ أﺳﺋﻠﺔ اﻻﺳﺗﻣﺎرة، ﻛﻣﺎ أرﺟو أن ﺗﻌﺑرن ﺑﺻدق ﻋن ﻣواﻗﻔﻛن 
وأراﺋﻛن ﻋﻠﻣﺎ أن أﺟوﺑﺗﻛن ﺗﻌﺗﺑر ﺳرﯾﺔ ﻻ ﺗﺳﺗﻌﻣل إﻻ ﻟﻸﻏراض  اﻟﺑﺣث اﻟﻌﻠﻣﻲ.
( ﻓﻲ اﻟﺧﺎﻧﺔ اﻟﻣﻧﺎﺳﺑﺔ.Xﻣﻼﺣظﺔ: ﯾرﺟﻰ وﺿﻊ ﻋﻼﻣﺔ)
ﺗﺣت إﺷراف:                                                                                 ﻣن إﻋداد اﻟطﺎﻟﺑﺔ:   
اﻟﻌﻘﺑﻲ اﻷزھرأ.د/ﺷﺎوش ﻧزﯾﮭﺔ                                                             
7102/6102اﻟﺳﻧﺔ اﻟﺟﺎﻣﻌﯾﺔ:
اﻟﻣﻌوﻗﺎت اﻟﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔ اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﻟﻠﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ
دراﺳﺔ ﻣﯾداﻧﯾﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﯾﻧﺔ ﻣن ﻋﺎﻣﻼت اﻟﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت 
–ﺧﻧﺷﻠﺔ –اﻻﺟﺗﻣﺎﻋﯾﺔ ﺑﻣدﯾﻧﺔ  
ﺳﻧﺔ             53أﻗل ﻣن إﻟﻰ52ﻣن ﺳﻧﺔ        52اﻟﺳـــن:أﻗل ﻣن /1
ﺳﻧﺔ ﻓﻣﺎ ﻓوق   54ﺳﻧﺔ54أﻗل ﻣن إﻟﻰ53ﻣن 
ﺟﺎﻣﻌﻲﺛﺎﻧوي  ﻣﺗوﺳطاﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ:اﻟﻣﺳﺗوى /2
دراﺳﺎت ﻋﻠﯾﺎ
أرﻣﻠﺔﻣطﻠﻘﺔ          ﻣﺗزوﺟﺔ               ﺎءاﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ :  ﻋزﺑ/3





؟ ﻓﻲ ﻣﺟﺎل ﻋﻣﻠكﺑﺣﺎﺟﺔ إﻟﻰ دورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔﺗﻌﺗﻘدﯾن أﻧكھل /6
ﻻﻧﻌم
ﻟﻣﺎذا؟–إذا ﻛﺎﻧت اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻧﻌم /7






اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ واﻟﺘﻜﻮﯾﻦ واﻟﺘﺪرﯾﺐﺛﺎﻧﯾﺎ: 
؟، ) داﺧﻠﯾﺔ وﺧﺎرﺟﯾﺔ(ت ﺗﻛوﯾﻧﯾﺔدوراﻼﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﻟﻟك اﻹدارة ﻓرﺻﺎ ھل ﺗﻣﻧﺢ/8
ﻻﻧﻌم                     
ﻟﻣﺎذا؟-إذا ﻛﺎﻧت اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻼ/9
اﻟﻣﻧظﻣﺔﻏﯾﺎب ﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾب ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى -
اﻟﻣﻧظﻣﺔﻣﻌﺎﯾﯾر اﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن اﻟﺗرﺑﺻﺎت داﺧل ﻋدم وﺿوح -
ﻣﺣدودﯾﺔ اﻟﺗرﺑﺻﺎت-
دورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔاﻟھﻧﺎك اﻻﺳﺗﺑﻌﺎد ﻣن ﺟﺎﻧب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻟﻠﻣرأة ﻣن -
ﻟﻠﻣوظﻔﯾن ﺑﮭذا اﻟﺧﺻوص وﺟﮫﺿﻌف اﻹﻋﻼم اﻟﻣ-
اﻟﺗﻣﯾﯾز ﺑﯾن اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ اﻻﺳﺗﻔﺎدة-
أﺧرى ﺗذﻛر:..............................................................................................-
..............................................................................................................
اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ؟ﻲﻟﺗوﻟاﻟﻣﺟﺎلﯾﻔﺗﺢ ﻟكﺔ/ھل اھﺗﻣﺎﻣك ﺑدورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾ01
ﻻﻧﻌم                                                                                  
ﻟﻣﺎذا؟    -/ إذا ﻛﺎﻧت اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻧﻌم 11
ﻣﻧﺻب ﻧوﻋﻲاﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن -
ﻘدرات اﻟﻔﻛرﯾﺔ واﻟﺛﻘﺎﻓﯾﺔاﻟاﻟﺗﺛﻘﯾف اﻟﻌﻣﺎﻟﻲ ورﻓﻊ -
اﻻﺳﺗﻘراراﻟوظﯾﻔﻲ ﻧﺗﯾﺟﺔ اﻟﺗدرج ﻟﻠﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ-
أﺧرى ﺗذﻛر:..............................................................................................-
..............................................................................................................
؟اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﺗرﺑﺻﺎت اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻓﻲ ﻧﻘص ﻓرص اﻟﺣﺻول ﻋﻠﻰ/ھل ﺗﻌﺎﻧﯾن ﻣن 21
ﻻﻧﻌم               
ﻟﻣﺎذا؟-إذا ﻛﺎﻧت اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻧﻌم /31
اﻟﺗطﺑﯾﻘﺎت ﻏﯾر اﻟدﻗﯾﻘﺔ ﻟﻠﻘواﻧﯾن واﻟﺗﺷرﯾﻌﺎت اﻟﻣﺷﺟﻌﺔ ﻟﻠﻣرأة-
اﻋﺗﻣﺎد اﻟﻌﻼﻗﺔ اﻟﺷﺧﺻﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﺗرﺑﺻﺎت وﻏﺎﻟﺑﺎ ﻣﺎ ﺗﻛون ﺿد اﻟﻣرأة -
ﻣﻌظم اﻟدورات اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﺗﻌﻘد ﻓﻲ أﻣﺎﻛن ﺑﻌﯾدة ﻋن ﺳﻛن اﻟﻣرأة ﻣﻣﺎ ﯾﻌﯾق ﺣﺿورھﺎ-
إﺟراءات دورات ﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﻟﻠﻌﺎﻣﻼتﻻ ﯾﺗم إﺑﻼغ ﻋن -
أﺧرى ﺗذﻛر:..............................................................................................-
..............................................................................................................
؟اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ ﺎﺗرﻗﯾﺗك وظﯾﻔﯾاﻟﺗرﺑﺻﺎت ﻣن ﻓرصوﻠدورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔﻟكﺣﺿورﻋدمﻘﻠلﯾ/ھل 41
ﻻ              ﻧﻌم                                                                               
ﻟﻣﺎذا؟    -/ إذا ﻛﺎﻧت اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻧﻌم 51
ﻛوﯾنﻻ ﺗﻣﻠك اﻷﺳﺎﻟﯾب اﻟﺣدﯾﺛﺔ ﻓﻲ اﻟﺗاﻟﻣﻧظﻣﺔﻷن -
ﺣﺿور اﻟﻌﺎﻣﻼت ﻓﻲ اﻹدارةوﺑﺔﻌﺻ-
دورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔﻠزﻣﺎتﻋدم ﺗوﺿﯾﺢ ﻋﻣﻠﯾﺔ اﺧﺗﯾﺎر ﻣﺳﺗ-
أﺧرى ﺗذﻛر:..............................................................................................-
..............................................................................................................
ﻠدورات ﻟاﺧﺗﯾﺎر اﻟﻌﺎﻣﻼت ن ﺗﻘوم ﻋﻠﯾﮭﺎ ﻋﻣﻠﯾﺔأ/ ﺣﺳب رأﯾك ﻣﺎھﻲ أھم اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﺗﻲ ﯾﻔﺗرض 61








ﻣؤﺗﻣرات(؟–ﻧدوات -ﻣﻠﺗﻘﯾﺎت-ﻓﻲ اﻟﺗظﺎھرات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ  )اﻷﯾﺎم دراﺳﯾﺔﺗﺷﺎرﻛﯾن/ ھل 71
ﻻ                                                                        ﻧﻌم     
؟ ﻟﻧﺎﯾﮭﺎ أذﻛر،ﻣﺎھﻲ ھذه اﻟﺻﻌوﺑﺎتﻓﻲ رأﯾك ، ﻼاﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ /81
اﻟﻣﻧظﻣﺔﺑرﻣﺟﺔ أﯾﺎم دراﺳﯾﺔ ﻣن طرف ﻋدم وﺟود-
ﻟﻣرأة ﻟﺗطوﯾر إﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗﮭﺎ ﺑﺎﻟﻣﻘﺎرﻧﺔ ﻣﻊ اﻟرﺟلأﻣﺎم اﺿﻌف اﻟﻔرص اﻟﻣﺗﺎﺣﺔ -
أو ﺧﺎرﺟﮭﺎ اﻟﻣﻧظﻣﺔﺑراﻣﺞ اﻟﺗدرﯾب ﻋﻠﻰ ﻣﺳﺗوى ﻧﻘص-
ظﺎھرات اﻟﻌﻠﻣﯾﺔﻣﺣدودﯾﺔ اﻟﺗ-
دورات اﻟﺗﻛوﯾﻧﯾﺔاﻟھﻧﺎك اﻻﺳﺗﺑﻌﺎد ﻣن ﺟﺎﻧب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻟﻠﻣرأة ﻣن -
ﻟﻠﻣوظﻔﯾن ﺑﮭذا اﻟﺧﺻوص وﺟﮫﺿﻌف اﻹﻋﻼم اﻟﻣ-
أﺧرى ﺗذﻛر:..............................................................................................-
..............................................................................................................
؟ﻣﻧﺎﺻب إدارﯾﺔ ﻋﻠﯾﺎإﻟﻰﻣن دورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ ﺗﻛﻔل ﺗرﻗﯾﺗك ﻟﻼﺳﺗﻔﺎدةﻣﺎھﻲ اﻟطرق اﻟﻣﺛﻠﻰ /91
................................................................................................................
................................................................................................................
؟ﻋن اﻟﻌﻣلﺗﻐﯾﺑﮫ أوﻋﻧد ﻣﻐﺎدرﺗﮫاﻟﺻﻼﺣﯾﺎتأن ﻓوﺿك ﻣﺳؤوﻟك اﻟﻣﺑﺎﺷر ﺑﻌض ھل ﺳﺑق و/02
ﻧﻌم                                                                                             ﻻ
ﻟﻣﺎذا؟-ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻼ/12
ﻣﻠﯾﺔاﻟﻌكﻌدم اﻟﺛﻘﺔ ﻓﻲ ﻣؤھﻼﺗﻟ-
واﻟﻧﺳﺎءﻣن اﻟرﺟﺎلكﻣرؤوﺳﯾﻋﻠﻰ ك ﻋﻠﻰ ﻓرض ﻧﻔﺳكﻋدم ﻗدراﺗ-
أﺧرى ﺗذﻛر:..............................................................................................-
..............................................................................................................
اﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ وﺗﻔﻮﯾﺾ اﻟﺴﻠﻄﺔﺛﺎﻟﺜﺎ:
؟اﻟﻣﻧظﻣﺔﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﺗوﻟﻲ ﻣﮭﺎم ﺟدﯾدة داﺧل ﻟك ﺳﺗﻧدت ﺳﺑق و أن ا/ھل 22
ﻻﻧﻌم  
ﻟﻣﺎذا؟    -إذا ﻛﺎﻧت اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻼ /32
كﺑﻣﻘﺗرﺣﺎﺗكﻌدم اھﺗﻣﺎم رؤﺳﺎﺋﻟ-
ﺗﻌدد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﻟﻠﻣﻧﺻب اﻟﻣرﻗﻰ ﻣن اﻟرﺟﺎل-
ﺗوﻟﻲ اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن اﻟﺑﺎرزﯾن ﻓﻘط-
كﺿﺎﻓﯾﺔ ﺗﺑرز اﯾﻣﻛﺎﻧﯾﺎﺗإﻣﺳؤوﻟﯾﺎت كﻋدم ﻣﻧﺣ-
..................................................................................................ﺗذﻛرأﺧرى 
................................................................................................................
اﻟﻣواﻗﻊ اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎ ؟كﻛﯾﻠﺗوواﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ، ﻠداﻹدارة ﻓرﺻﺔ ﻟﺗﻘﺗﻌطﯾك/ ھل42
ﻻﻧﻌم                                                                                   
ﻟﻣﺎذا؟ -/ إذا ﻛﺎﻧت اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻼ52
ﺗﺣﯾز ﻓﻲ ﻋﻣﻠﯾﺎت اﻻﺧﺗﯾﺎر ﻹﺳﻧﺎد اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ-
ﻠﺗرﺷﯾﺢ ﻟﻣﻧﺎﺻب ﻋﻠﯾﺎﻟﻋدم إﻋطﺎء ﻓرﺻﺔ -
اﻟﻌﺎﻣﻠﺔاﻟﻣرأة ﻧﺟﺎزاتﻹل ﺎاﻟرﺟاﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻣن ﻋدم ﺗﻘدﯾر -
أﺧرى ﺗذﻛر:..............................................................................................-
..............................................................................................................
ﻓﺋﺔ أﺧرى  ﻓﻲ إﺳﻧﺎد ﻣﻧﺎﺻب ﺣﺳﺎب ن ﺗﻔﺿﯾل اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن ﻟﻔﺋﺔ ﻣن اﻟﻌﺎﻣﻠﯾن ﻋﻠﻰ / ھل ﺗﻠﺗﻣﺳﯾ62
؟اﻟﻣﻧظﻣﺔاﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﻲ 
ﻻﻧﻌم  
ﻟﻣﺎذا؟    -إذا ﻛﺎﻧت اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻧﻌم /72
اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺎت ﻟﻠﻧﺳﺎء اﻟﻌﺎﻣﻼتإﺳﻧﺎدﺗردد اﻟرؤﺳﺎء ﻓﻲ -
ﻣن اﻟﻧﺳﺎءﯾﺗﻣﺳك اﻟرﺋﯾس ﺑﺎﻟﺻﻼﺣﯾﺎت وﻻﯾﻔوﺿﮭﺎ ﻟﻣﻌﺎوﻧﯾﮫ-
اﻻدارة ﺑرﻏﺑﺎت اﻟﻣرأةھﺗﻣﺎمإﻋدم -
أﺧرى ﺗذﻛر:..............................................................................................-
..............................................................................................................
؟ اﻟﻣﻧظﻣﺔﻓﻲ ﺗﻔوﯾض اﻟﺳﻠطﺔ ﻓﻲ إﺷراﻛكﻌدم ﻟز ﯾﻟﺗﻣﯾﺎﺑﺗﺷﻌرﯾنھل /82
ﻻﻧﻌم                                                                           
ﻟﻣﺎذا؟–/ إذا ﻛﺎﻧت اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻧﻌم 92
ﻟﺿﻌﻔك ﻛﺈﻣرأة ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات -
اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻗدرة اﻟﻣرأة ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻣلﺗﻘﻠﯾل ﻣن اﻟ-
ﻟﻌدم ﻗدرﺗك ﻋﻠﻰ ﺗﺣﻣل ﻣﺳؤوﻟﯾﺔ اﻟﻣﻧﺻب-
ﺧﺷﯾﺔ ﻣن ﺗﮭرﺑك ﻣن اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﺟدﯾدة-
ﺗذﻛر:..............................................................................................أﺧرى -
..............................................................................................................
اﻟﺳﻠطﺔ؟إﺷراﻛك ﻓﻲ ﺗﻔوﯾض ھل ھﻧﺎك ﺻﻌوﺑﺎت ﺗﺣد ﻣن /03




؟ﺎﺗرﻗﯾﺗك وظﯾﻔﯾﻟﻠﺣﺻول ﻋﻠﻰ ﻓرصﻟﺳﻠطﺔ اﺗﻔوﯾﺿك ﻓﻲاﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن ﯾﻣﻛﻧكﻛﯾف ،ﻓﻲ ﻧظرك/23
................................................................................................................
................................................................................................................
؟ﺗﺎﻟﯾﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌرﻗل ﺣﺻوﻟك ﻋﻠﻰ ﺗرﻗﯾﺔ( اﻟﻌواﻣل اﻟ4-1رﺗﺑﻲ ﻣن )/33
اﻟذﻛورﯾﺔ ﻋﻠﻰ اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻟﻌﻠﯾﺎ-
ﺿﻌف اﻟﺧﺑرة ﻓﻲ اﺗﺧﺎذ اﻟﻘرارات اﻹدارﯾﺔ-
اﻟﻣﻧﺎﺻب اﻹدارﯾﺔ اﻟﻌﻠﯾﺎﻲﻏﯾﺎب اﻟﻣوﺿوﻋﯾﺔ ﻟﺗوﻟ-
ﻋن ﺗوﻟﻲ ھذا اﻟﻣﻧﺻب إﺑﻌﺎد اﻟﻣرأة -
ﺗذﻛر..............................................................................................أﺧرى -
..............................................................................................................
ﻣﻧﺎﺻب ﻧوﻋﯾﺔ ﻓﻲ اﻹدارة  ﻟﻔﺎﺋدﺗﻛن وﺟرى ﺗزﻛﯾﺗك ﻣن طرف ﻣﺳؤوﻟك ﻗﺗرﺣتان أ/ ھل ﺣﺻل و43
اﻟﻣﺑﺎﺷر؟
ﻻ                                                                        ﻧﻌم                                                                                   
ﻟﻣﺎذا؟-ﺟﺎﺑﺔ ﺑﻼ إذا ﻛﺎﻧت اﻹ/53
ﯾﻌرف ﻗدراﺗك اﻟﺣﻘﯾﻘﯾﺔﻻ-
ﯾﻘدر ﻣﺟﮭوداﺗكﻻ-
ﻋدم ﺗﻘدﯾره ﻟﻛﻔﺎءاﺗك اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ-
.أﺧرى ﺗذﻛر:...............................................................................................
..............................................................................................................
أﺣد ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻹدارة اﻟﺗﻲ  ﺗﺷﺗﻐﻠﯾن ﻓﯾﮭﺎ؟ﻲ/ ھل ﺗﻔﻛرﯾن ﻓﻲ ﺗوﻟ63
ﻧﻌم                                                                                          ﻻ                              
ﻟﻣﺎذا؟–/ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻧﻌم 73
................................................................................................................
................................................................................................................
ﺗﻘﯿﯿﻢ ﻧﺸﺎطﮭﺎاﻟﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ و:راﺑﻌﺎ
؟(اﻟﻧﺳﺎء واﻟرﺟﺎلاﻟﺟﻧﺳﯾن)ﺑﯾنداﺧل اﻹدارة ﻣﺗﺳﺎوﯾﺔھل ﺗﻌﺗﻘدﯾن أن ﻓرص اﻟﺗرﻗﯾﺔ/83
ﻻﻧﻌم                                                                                     
ﻣﺎذا ﺗرﺟﻌﯾن ذﻟك؟إﻟﻰﺗرى –/ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻼ 93
اﻟرﺟﺎلﻋﻧﺻرﻟﻰ إﺗﺣﯾز اﻟﻣﺳؤوﻟﯾن -
ﻟﻠﺗرﻗﯾﺔﺑﻘﺔﺻﻌوﺑﺔ اﻟﻣﻌﺎﯾﯾر اﻟﻣط-
ﺗوﺗر اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻣﻊ اﻟﻣﺳؤول-
ﺿﻌف ﺗﻘﯾﯾم اﻟﻣﺳؤول ﻟﻣﺟﮭوداﺗك-
أﺧرى ﺗذﻛر:..............................................................................................-
..............................................................................................................






أﺣد ﻣﻧﺎﺻب اﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ ﻓﻲ اﻹدارة؟ﻲك ﻣﺳؤوﻟك اﻟﻣﺑﺎﺷر ﻟﺗوﻟﻋﻠﯾو اﻗﺗرح/ ھل ﺳﺑق 14
ﻻﻧﻌم                                                                                    
ﻟﻰ ﻣﺎذا ﺗرﺟﻌﯾن ذﻟك؟إ/ ﻓﻲ ﺣﺎﻟﺔ اﻹﺟﺎﺑﺔ ﺑﻼ، 24
ﺿﻌف ﻓرص اﻟﺗرﻗﯾﺔ داﺧل اﻹدارة-
اﻋﺗﻘﺎده ﺑﻌدم ﺟدارﺗك ﺑﺎﻟﻣﺳؤوﻟﯾﺔ-
ﺟﺎﻧب اﻟرﺟﺎل ﻧﺣو اﻟﻣرأةاﻟﻧظرة اﻟﺳﻠﺑﯾﺔ ﻋﻣوﻣﺎ ﻣن-
اﻷﺳرﯾﺔاﻟظروف اﻟﺧﺎﺻﺔ اﻟﺗﻲ ﺗﻌﯾﺷﮭﺎ اﻟﻣرأة ﻓﻲ ﺣﯾﺎﺗﮭﺎ -
ﺎﻟرﺟﺎل ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺗﮭن ﺑﻟﻣﺷﺎﻛل اﻟﻣﺗرﺗﺑﺔ ﻋﻠﻰ ﺗرﻗﯾﺔ اﺗﻼﻗﻲ -
أﺧرى ﺗذﻛر:..............................................................................................-
..............................................................................................................









































ﺎﻋﯾﺔﻠﺻﻧدوق اﻟوطﻧﻲ ﻟﻠﺗﺄﻣﯾﻧﺎت اﻻﺟﺗﻣﻟ



























ésiorc uaelbaTاﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﺳن و اﻷﻗدﻣﯾﺔ  ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﺣﺎﻟﻲ ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت( ﯾوﺿﺢ01ﺟدول رﻗم:)
اﻟﺳـــن
latoT
إﻟﻰ أﻗل 52ﻣن 
ﺳﻧﺔ53ﻣن 
إﻟﻰ أﻗل 53ﻣن 





6 0 2 4 fitceffE
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﻲاﻟﻌﻤﻞﻓﻲاﻷﻗﺪﻣﯿﺔ
%0,001 %0, %3,33 %7,66
%3,01 %0, %3,8 %1,75 اﻟﺴـــﻦ snad sirpmoc %
%3,01 %0, %4,3 %9,6 latot ud %
41 1 01 3 fitceffE ﺳﻧﺔ01-6
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﻲاﻟﻌﻤﻞﻓﻲاﻷﻗﺪﻣﯿﺔ
%0,001 %1,7 %4,17 %4,12
%1,42 %7,3 %7,14 %9,24 اﻟﺴـــﻦ snad sirpmoc %
%1,42 %7,1 %2,71 %2,5 latot ud %
21 2 01 0 fitceffE ﺳﻧﺔ51-11
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﻲاﻟﻌﻤﻞﻓﻲاﻷﻗﺪﻣﯿﺔ
%0,001 %7,61 %3,38 %0,
%7,02 %4,7 %7,14 %0, اﻟﺴـــﻦ snad sirpmoc %
%7,02 %4,3 %2,71 %0, latot ud %
1 0 1 0 fitceffE ﺳﻧﺔ02-61
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﻲاﻟﻌﻤﻞﻓﻲاﻷﻗﺪﻣﯿﺔ
%0,001 %0, %0,001 %0,
%7,1 %0, %2,4 %0, اﻟﺴـــﻦ snad sirpmoc %
%7,1 %0, %7,1 %0, latot ud %
7 6 1 0 fitceffE ﺳﻧﺔ52-12
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﻲاﻟﻌﻤﻞﻓﻲاﻷﻗﺪﻣﯿﺔ
%0,001 %7,58 %3,41 %0,
%1,21 %2,22 %2,4 %0, اﻟﺴـــﻦ snad sirpmoc %
%1,21 %3,01 %7,1 %0, latot ud %
31 31 0 0 fitceffE ﺳﻧﺔ03-62
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﻲاﻟﻌﻤﻞﻓﻲﻷﻗﺪﻣﯿﺔا
%0,001 %0,001 %0, %0,
%4,22 %1,84 %0, %0, اﻟﺴـــﻦ snad sirpmoc %
%4,22 %4,22 %0, %0, latot ud %
5 5 0 0 fitceffE وأﻛﺛرﺳﻧﺔ13
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﻲاﻟﻌﻤﻞﻓﻲاﻷﻗﺪﻣﯿﺔ
%0,001 %0,001 %0, %0,
%6,8 %5,81 %0, %0, اﻟﺴـــﻦ snad sirpmoc %
%6,8 %6,8 %0, %0, latot ud %
85 72 42 7 fitceffE latoT
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﻲاﻟﻌﻤﻞﻓﻲاﻷﻗﺪﻣﯿﺔ
%0,001 %6,64 %4,14 %1,21
%0,001 %0,001 %0,001 %0,001 اﻟﺴـــﻦ snad sirpmoc %
%0,001 %6,64 %4,14 %1,21 latot ud %





6 4 2 0 fitceffE ﺳﻧوات5≥
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﻲاﻟﻌﻤﻞﻓﻲاﻷﻗﺪﻣﯿﺔ
%0,001 %7,66 %3,33 %0,
%3,01 %2,22 %3,8 %0, اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﻲ اﻟﻤﺴﺘﻮى snad sirpmoc %
%3,01 %9,6 %4,3 %0, latot ud %
41 5 6 3 fitceffE ﺳﻧﺔ01-6
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﻲاﻟﻌﻤﻞﻓﻲاﻷﻗﺪﻣﯿﺔ
%0,001 %7,53 %9,24 %4,12
%1,42 %8,72 %0,52 %8,81 اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﻲ اﻟﻤﺴﺘﻮى snad sirpmoc %
%1,42 %6,8 %3,01 %2,5 latot ud %
21 7 4 1 fitceffE ﺳﻧﺔ51-11
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﻲاﻟﻌﻤﻞﻓﻲاﻷﻗﺪﻣﯿﺔ
%0,001 %3,85 %3,33 %3,8
%7,02 %9,83 %7,61 %3,6 اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﻲ اﻟﻤﺴﺘﻮى snad sirpmoc %
%7,02 %1,21 %9,6 %7,1 latot ud %
1 0 1 0 fitceffE ﺳﻧﺔ02-61
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﻲاﻟﻌﻤﻞﻓﻲاﻷﻗﺪﻣﯿﺔ
%0,001 %0, %0,001 %0,
%7,1 %0, %2,4 %0, اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﻲ اﻟﻤﺴﺘﻮى snad sirpmoc %
%7,1 %0, %7,1 %0, latot ud %
7 1 5 1 fitceffE ﺳﻧﺔ52-12
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﻲاﻟﻌﻤﻞﻓﻲاﻷﻗﺪﻣﯿﺔ
%0,001 %3,41 %4,17 %3,41
%1,21 %6,5 %8,02 %3,6 اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﻲ اﻟﻤﺴﺘﻮى snad sirpmoc %
%1,21 %7,1 %6,8 %7,1 latot ud %
31 1 5 7 fitceffE ﺳﻧﺔ03-62
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﻲاﻟﻌﻤﻞﻓﻲاﻷﻗﺪﻣﯿﺔ
%0,001 %7,7 %5,83 %8,35
%4,22 %6,5 %8,02 %8,34 اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﻲ اﻟﻤﺴﺘﻮى snad sirpmoc %
%4,22 %7,1 %6,8 %1,21 latot ud %
5 0 1 4 fitceffE وأﻛﺛرﺳﻧﺔ 13
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﻲاﻟﻌﻤﻞﻓﻲاﻷﻗﺪﻣﯿﺔ
%0,001 %0, %0,02 %0,08
%6,8 %0, %2,4 %0,52 اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﻲ اﻟﻤﺴﺘﻮى snad sirpmoc %
%6,8 %0, %7,1 %9,6 latot ud %
85 81 42 61 fitceffE latoT
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﻲاﻟﻌﻤﻞﻓﻲاﻷﻗﺪﻣﯿﺔ
%0,001 %0,13 %4,14 %6,72
%0,001 %0,001 %0,001 %0,001 اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﻲ اﻟﻤﺴﺘﻮى snad sirpmoc %
%0,001 %0,13 %4,14 %6,72 latot ud %
ésiorc uaelbaT( ﯾوﺿﺢ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ و اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﺣﺎﻟﻲ ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎت    21ﺟدول رﻗم:)
اﻟﺣﺎﻟﺔ اﻟﻣدﻧﯾﺔ 
أرﻣﻠﺔ ﻣطﻠﻘﺔ ﻣﺗزوﺟﺔ ﻋزﺑﺎءlatoT
6 0 0 4 2 fitceffE ﺳﻧوات5≥ اﻷﻗدﻣﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻌﻣل اﻟﺣﺎﻟﻲ
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﻲاﻟﻌﻤﻞﻓﻲاﻷﻗﺪﻣﯿﺔ
%0,001 %0, %0, %7,66 %3,33
snad sirpmoc %
اﻟﻤﺪﻧﯿﺔاﻟﺤﺎﻟﺔ
%3,01 %0, %0, %1,9 %0,52
%3,01 %0, %0, %9,6 %4,3 latot ud %
41 0 2 9 3 fitceffE ﺳﻧﺔ01-6
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﻲاﻟﻌﻤﻞﻓﻲاﻷﻗﺪﻣﯿﺔ
%0,001 %0, %3,41 %3,46 %4,12
snad sirpmoc %
اﻟﻤﺪﻧﯿﺔاﻟﺤﺎﻟﺔ
%1,42 %0, %0,04 %5,02 %5,73
%1,42 %0, %4,3 %5,51 %2,5 latot ud %
21 0 1 01 1 fitceffE ﺳﻧﺔ51-11
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﻲاﻟﻌﻤﻞﻓﻲاﻷﻗﺪﻣﯿﺔ
%0,001 %0, %3,8 %3,38 %3,8
snad sirpmoc %
اﻟﻤﺪﻧﯿﺔاﻟﺤﺎﻟﺔ
%7,02 %0, %0,02 %7,22 %5,21
%7,02 %0, %7,1 %2,71 %7,1 latot ud %
1 0 0 1 0 fitceffE ﺳﻧﺔ02-61
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﻲاﻟﻌﻤﻞﻓﻲاﻷﻗﺪﻣﯿﺔ
%0,001 %0, %0, %0,001 %0,
snad sirpmoc %
اﻟﻤﺪﻧﯿﺔاﻟﺤﺎﻟﺔ
%7,1 %0, %0, %3,2 %0,
%7,1 %0, %0, %7,1 %0, latot ud %
7 1 1 5 0 fitceffE ﺳﻧﺔ52-12
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﻲاﻟﻌﻤﻞﻓﻲاﻷﻗﺪﻣﯿﺔ
%0,001 %3,41 %3,41 %4,17 %0,
snad sirpmoc %
اﻟﻤﺪﻧﯿﺔاﻟﺤﺎﻟﺔ
%1,21 %0,001 %0,02 %4,11 %0,
%1,21 %7,1 %7,1 %6,8 %0, latot ud %
31 0 1 01 2 fitceffE ﺳﻧﺔ03-62
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﻲاﻟﻌﻤﻞﻓﻲاﻷﻗﺪﻣﯿﺔ
%0,001 %0, %7,7 %9,67 %4,51
snad sirpmoc %
اﻟﻤﺪﻧﯿﺔاﻟﺤﺎﻟﺔ
%4,22 %0, %0,02 %7,22 %0,52
%4,22 %0, %7,1 %2,71 %4,3 latot ud %
5 0 0 5 0 fitceffE وأﻛﺛرﺳﻧﺔ13
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﻲاﻟﻌﻤﻞﻓﻲاﻷﻗﺪﻣﯿﺔ
%0,001 %0, %0, %0,001 %0,
snad sirpmoc %
اﻟﻤﺪﻧﯿﺔاﻟﺤﺎﻟﺔ
%6,8 %0, %0, %4,11 %0,
%6,8 %0, %0, %6,8 %0, latot ud %
85 1 5 44 8 fitceffE latoT
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﻲاﻟﻌﻤﻞﻓﻲاﻷﻗﺪﻣﯿﺔ
%0,001 %7,1 %6,8 %9,57 %8,31
snad sirpmoc %
اﻟﻤﺪﻧﯿﺔاﻟﺤﺎﻟﺔ
%0,001 %0,001 %0,001 %0,001 %0,001
%0,001 %7,1 %6,8 %9,57 %8,31 latot ud %
اﺳﺗﻔﺎدة اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت ﻣن دورات اﻟﺗدرﯾﺑﯾﺔ واﻟﻣﺳﺗوى اﻟﺗﻌﻠﯾﻣﻲ ﻟﻠﻣﺑﺣوﺛﺎتﻣﻌﺎﯾﯾر( ﯾﺑﯾن اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن 02ﺟدول رﻗم:)
ésiorc uaelbaT


























61 4 1 4 5 2 fitceffE ﻣﺗوﺳط
snad sirpmoc %
اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﻲاﻟﻤﺴﺘﻮى





%6,72 %0,04 %1,9 %3,33 %0,05 %3,31
%6,72 %9,6 %7,1 %9,6 %6,8 %4,3 latot ud %
42 1 6 4 3 01 fitceffE ﺛﺎﻧوي
snad sirpmoc %
اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﻲاﻟﻤﺴﺘﻮى





%4,14 %0,01 %5,45 %3,33 %0,03 %7,66
%4,14 %7,1 %3,01 %9,6 %2,5 %2,71 latot ud %
81 5 4 4 2 3 fitceffE ﺟﺎﻣﻌﻲ
snad sirpmoc %
اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﻲاﻟﻤﺴﺘﻮى





%0,13 %0,05 %4,63 %3,33 %0,02 %0,02
%0,13 %6,8 %9,6 %9,6 %4,3 %2,5 latot ud %
85 01 11 21 01 51 fitceffE latoT
snad sirpmoc %
اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﻲاﻟﻤﺴﺘﻮى





%0,001 %0,001 %0,001 %0,001 %0,001 %0,001
%0,001 %2,71 %0,91 %7,02 %2,71 %9,52 latot ud %
ﺣﺎﻟﺗﮭﺎ اﻟﻣدﻧﯾﺔﻋن اﻟﻣرأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ واﻟﺳﻠطﺔﺗﻔوﯾضاﻻﺳﺗﻔﺎدة ﻣن( ﯾوﺿﺢ إﻣﻛﺎﻧﯾﺔ72رﻗم )ﺟدول 
ésiorc uaelbaT




اﻟﻣﮭﻧﯾﺔ ﻓﻲ ﻣﺎ 
ﯾﺗﻌﻠق ﺑﻛل 
اﻟوﺛﺎﺋق واﻟوﻗﺎﺋﻊ 











اﻟﻣﻧوطﺔ  ﺑدﻗﺔ 




اﻟﻌﻣل و اﻟﺗﻌﺎون 




8 2 1 2 3 0 fitceffE ﻋﺰﺑﺎء
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﺔ اﻟﻤﺪﻧﯿﺔ





%8,31 %4,51 %0,01 %7,61 %0,52 %0,
%8,31 %4,3 %7,1 %4,3 %2,5 %0, latot ud %
44 9 8 8 9 01 fitceffE ﻣﺘﺰوﺟﺔ
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﺔ اﻟﻤﺪﻧﯿﺔ
%0,001 %5,02 %2,81 %2,81 %5,02 %7,22
snad sirpmoc %
ﯾﻤﻜﻦ ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻣﻦ اﻻﺳﺘﻔﺎدةﻛﯿﻒ
ﻋﻠﻰﻟﻠﺤﺼﻮلاﻟﺴﻠﻄﺔﺗﻔﻮﯾﻀﮭﺎﻓﻲ
وظﯿﻔﯿﺎ؟ﺗﺮﻗﯿﺘﮭﺎﻓﺮص
%9,57 %2,96 %0,08 %7,66 %0,57 %9,09
%9,57 %5,51 %8,31 %8,31 %5,51 %2,71 latot ud %
5 2 0 2 0 1 fitceffE ﻣﻄﻠﻘﺔ
snad sirpmoc %
اﻟﻤﺪﻧﯿﺔاﻟﺤﺎﻟﺔ 
%0,001 %0,04 %0, %0,04 %0, %0,02
snad sirpmoc %
ﻣﻦ اﻻﺳﺘﻔﺎدةﯾﻤﻜﻦ ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔﻛﯿﻒ
ﻋﻠﻰﻟﻠﺤﺼﻮلاﻟﺴﻠﻄﺔﺗﻔﻮﯾﻀﮭﺎﻓﻲ
وظﯿﻔﯿﺎ؟ﺗﺮﻗﯿﺘﮭﺎﻓﺮص
%6,8 %4,51 %0, %7,61 %0, %1,9
%6,8 %4,3 %0, %4,3 %0, %7,1 latot ud %
1 0 1 0 0 0 fitceffE أرﻣﻠﺔ   
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﺔ اﻟﻤﺪﻧﯿﺔ
%0,001 %0, %0,001 %0, %0, %0,
snad sirpmoc %
ﻣﻦ اﻻﺳﺘﻔﺎدةﯾﻤﻜﻦ ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔﻛﯿﻒ
ﻋﻠﻰﻟﻠﺤﺼﻮلاﻟﺴﻠﻄﺔﺗﻔﻮﯾﻀﮭﺎﻓﻲ
وظﯿﻔﯿﺎ؟ﺗﺮﻗﯿﺘﮭﺎﻓﺮص
%7,1 %0, %0,01 %0, %0, %0,
%7,1 %0, %7,1 %0, %0, %0, latot ud %
85 31 01 21 21 11 fitceffE latoT
snad sirpmoc %
اﻟﺤﺎﻟﺔ اﻟﻤﺪﻧﯿﺔ
%0,001 %4,22 %2,71 %7,02 %7,02 %0,91
snad sirpmoc %
ﺗﻔﻮﯾﻀﮭﺎﻓﻲﻣﻦ اﻻﺳﺘﻔﺎدةﯾﻤﻜﻦ ﻟﻠﻤﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔﻛﯿﻒ
وظﯿﻔﯿﺎ؟ﺗﺮﻗﯿﺘﮭﺎﻓﺮصﻋﻠﻰﻟﻠﺤﺼﻮلاﻟﺴﻠﻄﺔ
%0,001 %0,001 %0,001 %0,001 %0,001 %0,001
%0,001 %4,22 %2,71 %7,02 %7,02 %0,91 latot ud %
اﻟوظﯾﻔﯾﺔ ﺗرﻗﯾﺗﮭنﻟﻣواﺟﮭﺔ ﺻﻌوﺑﺎت اﻗﺗراﺣﺎﺗﮭنوﯾوﺿﺢ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺑﯾن ﺳن اﻟﻣﺑﺣوﺛﺎت(43ﺟدول رﻗم )
ésiorc uaelbaT





ﺗﻧظﯾﻣﯾﺔ ﻣن أﺟل 


























إﻟﻰ أﻗل 52ﻣن  اﻟﺳـــن
ﺳﻧﺔ53ﻣن 
7 1 1 1 3 0 1 fitceffE
snad sirpmoc %
اﻟﺴـــﻦ







%1,21 %1,7 %3,8 %3,41 %5,73 %0, %0,01
%1,21 %7,1 %7,1 %7,1 %2,5 %0, %7,1 latot ud %
إﻟﻰ أﻗل 53ﻣن 
ﺳﻧﺔ54ﻣن 
42 7 6 1 1 4 5 fitceffE
snad sirpmoc %
اﻟﺴـــﻦ







%4,14 %0,05 %0,05 %3,41 %5,21 %1,75 %0,05
%4,14 %1,21 %3,01 %7,1 %7,1 %9,6 %6,8 latot ud %
72 6 5 5 4 3 4 fitceffE ﺳﻧﺔ ﻓﻣﺎ ﻓوق54
snad sirpmoc %
اﻟﺴـــﻦ







%6,64 %9,24 %7,14 %4,17 %0,05 %9,24 %0,04
%6,64 %3,01 %6,8 %6,8 %9,6 %2,5 %9,6 latot ud %
85 41 21 7 8 7 01 fitceffE latoT
snad sirpmoc %
اﻟﺴـــﻦ







%0,001 %0,001 %0,001 %0,001 %0,001 %0,001 %0,001
%0,001 %1,42 %7,02 %1,21 %8,31 %1,21 %2,71 latot ud %
Tests du Khi-deux






Khi-deux de Pearson 61,779a 12 ,000
Rapport de vraisemblance 67,803 12 ,000
Association linéaire par linéaire 38,948 1 ,000
Nombre d'observations valides 58
16 cellules (76,2%) ont un effectif théorique inférieur à 5. L'effectif
théorique minimum est de ,12.






Khi-deux de Pearson 25,852a 12 ,011




Nombre d'observations valides 58
a. 19 cellules (90,5%) ont un effectif théorique inférieur à 5. L'effectif
théorique minimum est de ,28.
):مﻗر لودﺟ12ﻣﻟا ﺔﻟﺎﺣﻟا نﯾﺑ ﺔﻗﻼﻌﻟا ﺢﺿوﯾ (ﻲﻟﺎﺣﻟا لﻣﻌﻟا ﻲﻓ ﺔﯾﻣدﻗﻷا و ﺔﯾﻧد
تﺎﺛوﺣﺑﻣﻠﻟ
a. 24 cellules (85,7%) ont un effectif théorique inférieur à 5. L'effectif





Khi-deux de Pearson 14,328a 18 ,707
Rapport de vraisemblance 13,421 18 ,766
Association linéaire par linéaire 1,166 1 ,280
Nombre d'observations valides 58
) مﻗر لودﺟ34( تﺎﺑوﻌﺻ ﺔﮭﺟاوﻣﻟ نﮭﺗﺎﺣارﺗﻗا و تﺎﺛوﺣﺑﻣﻟا نﺳ نﯾﺑ ﺔﻗﻼﻌﻟا ﺢﺿوﯾ
ﺔﯾﻔﯾظوﻟا نﮭﺗﯾﻗرﺗ
a. 15 cellules (83,3%) ont un effectif théorique inférieur à 5. L'effectif
théorique minimum est de ,84.






Khi-deux de Pearson 12,912a 8 ,115







a. 14 cellules (93,3%) ont un effectif théorique inférieur à 5. L'effectif
théorique minimum est de 2,76.
) مﻗر لودﺟ27نﻣ ةدﺎﻔﺗﺳﻻا ﺔﯾﻧﺎﻛﻣإ ﺢﺿوﯾ (ضﯾوﻔﺗﺔطﻠﺳﻟا و ﺔﻠﻣﺎﻌﻟا ةأرﻣﻟا نﻋ





Khi-deux de Pearson 11,662a 12 ,473







a. 15 cellules (75,0%) ont un effectif théorique inférieur à 5. L'effectif






















:اﻻﺳﺗﺑﯾﺎناﺳﺗﻣﺎرة ﻣﺣﻛﻣﻲﻗﺎﺋﻣﺔ ﺑﺄﺳﻣﺎء 
ﺟﺎﻣﻌﺔ(اﻟ)ﻣﻛﺎن اﻟﻌﻣلﻟﻣﺣﻛم واﻟرﺗﺑﺔ اﻟﻌﻠﻣﯾﺔ ااﻟرﻗم
ﺳﻛﯾﻛدة5591أوت 02ﺟﺎﻣﻌﺔإﺳﻣﺎﻋﯾل ﻗﯾرة.أ.د1
ﻣﺣﻣد ﺧﯾﺿر ﺑﺳﻛرة ﺟﺎﻣﻌﺔ رﺷﯾد زوزو.أ.د2
2ﻗﺳﻧطﯾﻧﺔﺟﺎﻣﻌﺔﻋز اﻟدﯾن درﯾدي.أ.د3
2ﻗﺳﻧطﯾﻧﺔﺟﺎﻣﻌﺔ ﻋﺑد اﻟﻌزﯾز ﺑوودن.أ.د4
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